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RESUMO

Devido as imposicGes da sociedade ao Estado, no que tange a qualidade dos servicos
prestados, e considerando que um servidor recém-admitido ndo possui um conhecimento
pratico de suas tarefas e por isso apresenta inimeras dificuldades em desempenha-las
corretamente, verificou-se a necessidade de realizar um acompanhamento individual do
desenvolvimento de suas competéncias, esse processo foi denominado estigio probatdrio.
Nesse contexto, 0 objetivo desse trabalho € averiguar qual a relevancia do papel do estagio
probatorio no processo de formacéo do servidor dentro da instituicdo. Para tanto foi utilizado
como objeto de estudo uma das unidades do Centro Federal de Educacdo Tecnoldgica
sediada no interior do estado de Minas Gerais — CEFET - MG. Esta pesquisa possui natureza
qualitativa de carater descritivo, com o intuito de analisar tal processo de avaliacdo do
servidor. Como método de pesquisa utilizou-se o estudo de caso. A analise mostrou, uma
grande necessidade de ampliar os estudos sobre avaliagdo de desempenho no contexto da
administracdo publica, especialmente no que tange aos seus reais objetivos, que na maioria
das vezes estdo sendo distorcidos, passando a ser considerada como método para afastar o
servidor da estabilidade. Por fim, constatou-se que avaliacdo de desempenho em estagio
probatorio foi adicionada justamente com o propdésito de acompanhar o desenvolvimento do
servidor, auxiliando nas definicbes dos investimentos a serem realizados na capacitacdo do
mesmo. Considera-la dessa forma € essencial para sua real caracterizacdo, pois assim ela
deixa de ser mais um processo burocratico e executado de forma acritica, para se tornar um
momento de crescimento e aprendizagem dentro da institui¢cdo, deixando de ser encarada
meramente COmMO uma puni¢do ou somente como um processo para contabilizar pontos a fim

de atingir a estabilidade.

Palavras-chave: Avaliacdo de Desempenho. Estagio Probatorio. Qualidade. Servidor

Publico.
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1 INTRODUCAO

O administrador pablico assume um papel relevante na sociedade, por se tornar
responsavel pelo eficiente desempenho das organizages publicas. Portanto, sua formacgéo

interfere diretamente no desenvolvimento do pais (KEINERT, 1996).

Para que sejam eficientes e atendam satisfatoriamente a populacéo, as organizagdes
publicas brasileiras dependem da qualidade de seus recursos humanos. E importante salientar
que os cargos publicos s6 podem ser criados por lei. Ressalta-se ainda um requisito, que se
trata da aprovacdo em concurso publico, exigido pela propria Constituicdo Federal
(MEIRELLES, 1990).

Trata-se de um instrumento moralizador da administracdo puablica, que homenageia
ainda os principios da impessoalidade, isonomia, e principalmente, o da eficiéncia. Portanto
ndo ha desvantagens pela adocdo deste sistema, com o qual Estado e populacdo s6 tém a
ganhar, pois a relagdo que se faz é que os melhores colocados possuem potencial para serem

melhores servidores.

No entanto, devido as inUmeras exigéncias impostas ao Estado pela sociedade, no que
tange a qualidade dos servicos prestados, verificou-se a necessidade de realizar um
acompanhamento individual do desenvolvimento das competéncias do servidor, para que o
mesmo alcance a tdo almejada estabilidade. Esse processo foi denominado estagio probatorio
e surgiu com a Emenda Constitucional 19/1998 (MONTEIRO, 2010).

O estégio probatorio, também conhecido como estagio confirmatorio, trata-se de um
periodo em que o servidor estd sendo avaliado, para confirmar se ele possui as aptidoes
necessarias a permanecer no cargo. Portanto, neste periodo o servidor sera minuciosamente
observado para verificar se 0 mesmo cumpre todos 0s seus deveres, observa todas as

proibicdes, e desempenha a sua fungdo com eficiéncia (RANGEL; CANELLO, 2012).

Segundo Monteiro (2010), dificilmente o cidad&o que entra no funcionalismo publico
estd preparado para o exercicio efetivo da funcdo. Sendo poucas carreiras que exigem do
concursando um conhecimento técnico-pratico do cargo. Considerando que o servidor publico
representa a instituicdo em que trabalha, existe a necessidade do bom desempenho de suas

atividades. Para tanto, com o passar do tempo deverdo ser realizados, levantamento e



acompanhamento de seus avangos, considerando o desempenho desejado pela instituicdo, por
isso a importancia do estéagio probatdrio.

Para tanto, o objetivo deste trabalho é averiguar qual a relevancia do papel do estagio
probatério como método de avaliacdo do servidor, verificando se 0 mesmo ¢é eficaz em sua
proposta, ou seja, pretende-se observar se os métodos utilizados nessa fase, realmente
contribuem para uma analise adequada da aptiddo do servidor para o servigo publico, de modo
que néo seja considerado somente como um instrumento avaliador de sua aptiddo, mas que
também contribua para sua formacdo e aprendizagem dentro do setor. Assim, o presente
estudo tem o intuito de responder a seguinte questdo: Como a avaliacdo de desempenho, aqui
focada no estdgio probatério, contribui para o processo de formacdo e aprendizagem dos

servidores publicos?

Cabe destacar que essa tematica € pouco debatida no ambito da esfera publica,
especificamente no que se refere ao estagio probatdrio. Por isso, acredita-se que este trabalho
possa contribuir com a area de conhecimento, uma vez que ele podera servir como base para
futuros estudos sobre o tema. Assim, a principal justificativa para o desenvolvimento desta
pesquisa repousa na existéncia de questionamentos sobre a validade desses métodos utilizados
para demonstrar a capacidade do servidor, com relacdo ao desempenho das atividades
realizadas em sua funcdo (MODESTO, 2001; MONTEIRO, 2010; ALVES, 2014).

Para tanto, este trabalho est4 organizado em quatro secdes, além da introdugdo. Na
primeira secdo, encontra-se o referencial tedrico, em que sdo expostos estudos importantes
gue embasardo a pesquisa sobre a relevancia do estagio probatorio no processo de formacgédo
do servidor. Em seguida, sera exposta a metodologia utilizada nesse estudo. Na terceira sec¢éo,
sdo apresentados os resultados obtidos com a investigagéo e a discussdo a cerca dos mesmos e

por ultimo séo apresentadas as consideragdes finais.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Administracgéo Publica e seus preceitos

A administracdo publica é a unido de normas, leis e fungdes desempenhadas para

estruturar a administracdo do Estado. Seu principal objetivo € o interesse publico, portanto



segue 0s principios constitucionais da legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e
eficiéncia (MEDEIROS, 2013).

O principio da legalidade representa uma maior seguranca aos administrados, pois
qualquer ato da administracdo publica somente sera valido se respaldado em lei, evitando
assim o abuso de poder. Ja o principio da impessoalidade pode ser observado em duas
situacdes: com relacdo aos administrados, se da de forma a evitar que a administracao publica
atue discriminando pessoas de forma gratuita, ou seja, a administracdo publica deve
permanecer neutra com relacdo as pessoas privadas. A segunda situacdo esta voltada a propria
administracdo pablica, onde ela diz que a responsabilidade deve ser imputada ao 6rgdo e nédo
ao servidor publico. Quanto ao principio da moralidade, observa-se que o ato e as atividades
da administracdo publica devem obedecer tanto a lei quanto a moral. Sendo assim, qualquer
pessoa que buscar vantagem patrimonial indevida, ou seja, em razdo de cargo, emprego,
funcdo ou mandato, estara praticando ato de improbidade administrativa. O principio da
publicidade obriga a administracdo publica a dar total transparéncia quanto a seus atos, ndo
podendo de forma alguma manté-los em sigilo. Por Gltimo, mas ndo menos importante, esta o
principio da eficiéncia, onde o préprio nome diz a que vem, busca o atendimento de forma
eficiente ao interesse publico. A funcdo desses principios € dar coeréncia a administracédo
publica, buscando controlar as atividades administrativas de todos os entes que integram a
federacdo brasileira. E possivel perceber ainda, com esses principios, que a funcdo da
administracdo publica ndo é somente prestar servicos e executa-los, ela precisa trabalhar em
prol de um resultado que seja util a coletividade. Sendo assim pode-se defini-la como sendo
toda atividade do Estado (MEDEIROS, 2013).

2.1.1 Noc0es bésicas do servigo publico

Observando o significado da palavra servigo de acordo com o dicionério temos que se
trata da acdo ou efeito de servir. Ja observando o significado da palavra publico temos que €
relativo ou pertencente a um povo, a uma coletividade (FERREIRA, 1999). Sendo assim
temos que "servico publico é a acdo de satisfazer as necessidades coletivas que o Estado

assume como tarefa" (RACHEL, sem data).

Nesse sentido, Di Pietro (2006), afirma que servico publico é:

toda atividade material que a lei atribui ao Estado para que a exerca
diretamente ou por meio de seus delegados, com o objetivo de satisfazer
concretamente as necessidades coletivas, sob regime juridico total ou
parcialmente publico (DI PIETRO, 2006, p. 90).



Ja na perspectiva de Mello (2007), servico publico é toda atividade Util ou
comodidade material destinada a satisfacdo da coletividade, que o Estado assume como
apropriado a seus deveres e presta por si mesmo ou por terceiros, sob um regime de direito

publico, instituido em favor dos interesses definidos como puablicos no sistema normativo.

Sendo assim, tem-se que a ideia de servico publico, estd diretamente ligada a
concepcao de administragdo publica, pois o servico publico é de interesse do Estado com
reflexos da coletividade, ou seja, o Estado € o agente regulador dessa atividade, porém a
mesma precisa ser relevante ao interesse coletivo (ARAGAOQ, 2009).

Para a execucdo dos servicos da administracdo publica é essencial 0s recursos
humanos, pois 0s mesmos constituem o conjunto de pessoas naturais que sob diversos
vinculos, de forma definitiva ou transitoria, prestam servicos a administracdo publica ou
realizam atividades de sua responsabilidade (CARVALHO; PEDRO, 2011).

2.1.2 Origem da figura do Servidor Publico

Devido a necessidade de um maior controle da maquina administrativa, e objetivando
melhorar a eficiéncia no servico publico, o regime burocratico impulsionou a criagdo da
figura do concurso publico, e consequentemente, do servidor publico. Essa necessidade
encontra guarida na Constituicdo Federal de 1988, posteriormente alterada pela Emenda
Constitucional n° 19 de 1998, que estabeleceu no artigo 37, inciso Il, que a investidura em
cargo ou emprego publico depende da aprovacdo prévia em concurso publico de provas ou de
provas e titulos, atendendo aos principios da igualdade e da moralidade administrativa. Com
isso pretendia-se que 0 acesso a esses cargos se desse somente pela capacidade do candidato
(BRASIL, 1998).

Moreira Neto (1994, p. 202-203) define concurso publico como sendo: "Procedimento
administrativo declarativo de habilitacdo a investidura, que obedece a um edital ao qual se
vinculam todos os atos posteriores. O edital ndo podera criar outras condi¢fes que ndo as que

se encontram em lei".

Segundo Meirelles (1999):

Concurso publico é o meio técnico posto a disposicdo da administracdo
publica para obter-se moralidade, eficiéncia e aperfeicoamento do servico
publico e, a0 mesmo tempo, propiciar igual oportunidade a todos
interessados que atendam aos requisitos da lei, fixados de acordo com a
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natureza e a complexidade do cargo ou do emprego, consoante determina o
art. 37,11, CF” (MEIRELLES, 1999, p. 387).

Carvalho Filho (2001), apresenta a seguinte definicdo sobre o assunto:

Concurso Publico é o procedimento administrativo que tem por fim aferir as
aptiddes pessoais e selecionar os melhores candidatos ao provimento de
cargos e funcBes pulblicas. Na afericdo pessoal, o Estado verifica a
capacidade intelectual, fisica e psiquica de interessados em ocupar funcgdes
publicas e no aspecto seletivo sdo escolhidos aqueles que ultrapassam as
barreiras opostas no procedimento, obedecidas sempre a ordem de
classificagdo. Cuida-se, na verdade, do mais idéneo meio de recrutamento de
servidores publicos (CARVALHO FILHO, 2001, p.472).

De acordo com Monteiro (2010), os servidores sdo subordinados & um regimento
fixado em lei, para cada uma das unidades da Federacdo. Com isso, 0S novos servidores ao
serem nomeados, ja sabem que possuem direitos e deveres dentro da legislacdo que os regem.
Um desses direitos é a estabilidade, que trata da garantia constitucional do servidor efetivo de

permanecer no servigo publico, desde que observados os requisitos presentes na legislacéo.

Até a chegada da Emenda Constitucional (EC) n° 19 de 1998, o periodo previsto para
que o servidor adquirisse estabilidade era de dois anos de efetivo exercicio no cargo em que o
mesmo foi aprovado em concurso publico. Tratava-se somente de um periodo de tempo, nao
havia nenhum regramento para que fosse avaliado, ou seja, apds o periodo de dois anos o
servidor ja era considerado estavel (BRASIL, 1998).

Com as alteragdes introduzidas pela Emenda Constitucional acima citada, em seu art.
41 da Constituicdo Federal, o prazo de estdgio probatério passou a ser de trés anos. Houve
ainda, conforme previsto no paragrafo 4°, a obrigatoriedade de uma avaliacdo especial de
desempenho, sendo essa essencial para que o servidor seja considerado estavel.
Art.41. S8o estaveis apds 3(trés) anos de efetivo exercicio os servidores
nomeados para o cargo de provimento efetivo em virtude de concurso
pablico. [...]
§ 4° Como condicdo para a aquisicdo de estabilidade, é obrigatoria a

avaliagdo especial de desempenho por comissdo constituida para essa
finalidade (EC N°19 DE 1998).

O estagio probatorio tem por objetivo avaliar a aptidao do servidor para o exercicio de
um determinado cargo, contribuindo na implementagédo do principio da eficiéncia, buscando
aprimorar e promover a adequagdo funcional do servidor. Sendo assim, caso esse mesmo

servidor, ap0s ja possuir estabilidade em um determinado cargo publico, prestar concurso para
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outro cargo publico e for aprovado, 0 mesmo deverd passar novamente pelo estagio

probatdrio, independente do tempo que ele ja possuir de estabilidade (MODESTO, 2007).

Contudo, tem-se que, para que as organizagdes publicas sejam eficientes na prestacao
de servicos a populacao, elas dependem da qualidade de seus recursos humanos, nesse sentido

a aprendizagem é fundamental.

2.1.3 Importancia da aprendizagem organizacional no contexto das organizacdes

publicas

Apesar de a procura por métodos para aprimorar o conhecimento organizacional tenha
iniciado no setor privado, onde as empresas encontram na inovagdo a Unica maneira de
continuarem no mercado, as organizacdes publicas, coagidas por uma sociedade cada vez
mais exigente, também estdo percebendo a relevancia de investirem na transformacéo do
conhecimento individual de seus servidores em conhecimento coletivo da organizagéo,

possibilitando com isso, a melhoria continua de servicos e processos (AZEVEDO, sem data).

Na perspectiva social, como ressalta Elkjaer (1994), reconhece-se que a aprendizagem
nas organizacdes possui um aspecto social, por ocorrerem no campo das agdes e interacoes.
Sendo assim, existe na esfera publica uma tendéncia de fixar normas e procedimentos que
tendem a bloquear a aprendizagem. Nessa perspectiva a aprendizagem é mais que um mero
processamento de informacGes e transferéncia de atitudes corretas. As préaticas de trabalho séo

construgdes sociais e a organizacao € constituida por “comunidades de pratica”.

Ao estudar o setor publico, ao contrario do que prevalece no setor privado, se torna
necessario um debate mais consistente sobre a necessidade de mudanca, afirmam Finger e
Burgin (2001). Na esfera publica, para eles, globalizacdo, pressdo competitiva e natureza
variavel do trabalho ndo sdo argumentos suficientes (FINGER; BURGIN, 2001).

Para Finger e Burgin (2001), existem no desenvolvimento da capacidade de
aprendizagem, elementos denominados atividades de aprendizagem, divididas em quatro
categorias: atividades de educacdo e treinamento, uso ativo de fontes internas de
aprendizagem, uso ativo de fontes externas de aprendizagem e criagdo de um ambiente
conducente a aprendizagem. As atividades sdo definidas de modo a ampliar a capacidade de

aprender da organizagdo, bem como auxilia-la a atingir outros objetivos.
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2.2 Papel da gesté@o de pessoas no processo de formacao do servidor publico

Para Bergue (2007), gestdo de pessoas se trata de:

Um esforgo orientado para o suprimento, a manutencédo e o desenvolvimento
de pessoas nas organizacdes publicas, em conformidade com os ditames
constitucionais e legais, observadas as necessidades e condigdes do ambiente
em que se inserem (BERGUE, 2007, p. 18).

Sendo assim entende-se que, a gestdo de pessoas tem por objetivo, a valorizacdo dos
profissionais e do ser humano, fazendo com que se tornem competentes para atuar em suas
atividades como colaboradores, ja& que o capital humano é o grande diferencial das
organizagdes (LIMA, 2011).

De acordo com Vargas (2012), atualmente a gestdo de pessoas, em especial na
administragcdo publica, em sua forma de gerir pessoas vem causando desconforto crescente
nos servidores publicos, nos gestores e nos cidaddos. Esses desconfortos se materializam no
descompasso existente entre as praticas de gestdo e as necessidades das organizacGes e suas
demandas intensas, € no descompasso entre as necessidades dos servidores publicos e limites
de uma forma de organizar o trabalho. Portanto, esse processo tem passado por

transformac6es na tentativa de suprir essas fragilidades.

De acordo com Albuquerque (2012):

[...] Onde se buscava, acima de tudo, experiéncia técnica, hoje ganhou-se
espaco para habilidades comportamentais de flexibilidade, inteligéncia
emocional, criatividade, entre outras. N&o basta somente ser um excelente
técnico, temos que também perceber e respeitar as diferencas de cada
membro da equipe (ALBUQUERQUE, 2012, p.1).

Para que haja uma boa gestdo de pessoas no setor publico, € necessario que cada
servidor esteja no lugar certo. Por isso sdo essenciais, as etapas de recrutamento, selegéo,
treinamento e avaliacdo de desempenho, sendo essa Ultima indispensavel para acompanhar o
desenvolvimento individual (ALCALDE; COVO, 2013).

2.3 Avaliacao de desempenho na Administracéo Publica

Devido as inumeras exigéncias impostas ao Estado pela sociedade, especialmente no
que tange os servicos por ele prestados, a administracdo publica tem reelaborado seus

processos.
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Objetivando melhorias, a administracdo tem incentivado a adogdo de posturas
diferenciadas pelos servidores, mostrando a eles que todos fazem parte da organizacao e por
isso sdo importantes e responsaveis pelos resultados almejados. Além desse incentivo €
necessario um acompanhamento do desenvolvimento das competéncias de cada servidor, para
gue 0 mesmo consiga desempenhar suas atividades de maneira eficiente, alcangando assim os
objetivos da instituicdo (GRILO, 1981).

Para Lucena (1992):

A avaliacdo do desempenho é uma verificagdo da atuacdo da forca de
trabalho na producdo de resultados, reforcando que o conceito de avaliacéo
de desempenho abrange como premissa basica a confrontagdo de algo que
acontece (resultado) com algo que foi estabelecido (meta) (LUCENA, 1992,
p.26).
Ja na visdo de Pontes (2002), a avaliacdo de desempenho ndo preocupa com o
individuo em si, mas sim com sua conduta na organizagcdo, ou Seja, preocupa-se com O
comportamento das pessoas mediante os objetivos da organizacdo, fornecendo feedback

constantemente.

Fernandes e Machado (2007) destacam que, conduzir bem a avaliacdo de desempenho
e de forma correta, € importante para que ninguém saia prejudicado, reforcando os pontos

positivos e corrigindo 0s pontos negativos.

Portanto, a avaliacdo de desempenho é uma forma de acompanhar os individuos nas
organizacbes, comparando o desempenho esperado e o apresentado. Demonstra ainda a
evolugdo do desempenho em um determinado periodo de tempo, fornecendo um feedback aos
servidores referente a sua atuagdo, com o intuito de aperfeigoar sem diminuir sua motivagédo
(MONTEIRO, 2010).

De acordo com Caldas (2011), isso ocorre por essa avaliacdo, estar inserida como
forma de distanciar o servidor da estabilidade, no ambito da administracdo publica e,
consequentemente, do servigco publico. Caso o servidor ndo tenha sido considerado apto, a

autoridade competente realizara o seu desligamento, por meio do ato exoneratorio.

Percebe-se, que o principio da eficiéncia, é o principal elemento de fundamentagéo da
existéncia da avaliacdo periddica de desempenho. Essa avaliacdo € como uma representacdo
da concretizacdo desse principio. Mas, serd correto afirmar que o servidor que, por hipotese,
venha a ser reprovado nessa avaliacdo, é realmente ineficiente?(CALDAS, 2011).
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O sucesso ou fracasso de um programa de avaliagdo de desempenho depende
da filosofia que o fundamenta, de suas conexdes com as metas da instituicao,
das atitudes e habilidades dos responsaveis por implementa-la.
(BOHLANDER; SNEL; SHERMAN, 2003, p. 214).

Segundo Marras (2000), entre os métodos existentes para avaliar o desempenho
humano nas organizacdes, destacam-se os seguintes: “método de escala grafica; método de
incidentes criticos; método comparativo; método da escolha for¢ada; método 360° e método
de auto-avaliag&o.

Para Marras (2000), o método de escala grafica:

Baseia-se na avaliacdo de um grupo de fatores determinantes daquilo que a
organizagdo define como desempenho. Os fatores citados sdo responsaveis
pela mensuragdo quantitativa e qualitativa do trabalho. Assim como
especificidades como a cooperacdo, a assiduidade, iniciativa, e etc.
(MARRAS, 2000, p. 176).

Quanto ao método de incidentes criticos, tem-se que se trata de um sistema onde o
avaliador busca determinar pontos fortes e fracos do que estd sendo avaliado, indicando
comportamentos extremos sem considerar os tracos de personalidade. Normalmente a
montagem desse sistema € simples, levando em consideracdo duas séries de afirmativas, uma

positiva e a outra negativa, onde o avaliador deve colocar sua posi¢do (MARRAS, 2000).

O método comparativo é aquele que utiliza analises de comparagdo entre um e outro
empregado ou comparando-0s com o grupo onde atua. Diversas técnicas podem ser utilizadas
nesse método, porém apesar de sua aplicacdo ser feita de maneira simples, seu resultado ndo é
preciso, pois ndo consegue identificar de maneira clara as diferencas de cada um em seu
trabalho (MARAS, 2000).

Quanto ao metodo da escolha forgcada, o autor destaca que o mesmo foi criado para
avaliar oficiais das Forgas Armadas Americanas, devido a necessidade de implementar, um
instrumento de controle que neutralizasse o subjetivismo e as demais influéncias (Marras,
2000).

Quanto ao método de avaliacdo 360°, Marras (2000) destaca:

Este método encontra uma grande ressonancia atualmente nas organizagoes
brasileiras por estar identificado fortemente com ambientes democréticos e
participativos e que se preocupam tanto com 0s cenarios internos quanto
com os externos. Trata-se de um modelo em que o avaliado é focado por
praticamente todos 0s elementos gue tenham contado com ele: subordinados,
superiores, pares, clientes internos e externos, fornecedores etc. Esse
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processo de “avalia¢do total” recebe 0 nome de 360 graus exatamente pela
dimensdo que assume o campo de feedback (MARRAS, 2000, p. 178).

Marras (2000), cita ainda um sexto método, denominado método de auto-avaliag&o,
que segundo o autor possibilita ao proprio servidor analisar sua condi¢cdo como profissional e
sua posicdo dentro da organizacdo. Sendo possivel a partir dessa nova visdo, buscar

continuamente a evolucédo de suas capacidades profissionais e relacdo com a instituicéo.

2.3.1 Avaliacao de desempenho para efeito de Estagio Probatdrio

O estagio probatério é o periodo dos trés primeiros anos de efetivo exercicio do
servidor que ingressou no servi¢o publico em virtude de aprovacdo em concurso publico, que
tem por objetivo apurar a aptiddo do servidor para o desempenho do cargo através do

processo de avaliacdo especial de desempenho (MODESTO, 2002).

Na perspectiva de Barbosa (2003), o desempenho deve ser o principal critério de
avaliacdo, se ndo o Unico. Ele afirma que, esse sistema utilizado na avaliacdo de desempenho
dos servidores em estagio probatorio tem gerado insatisfacdo, por diversos motivos como:
funcionamento incorreto, falta de informacfes aos avaliados e desconfianga quanto aos
resultados. Ao mesmo tempo essa avaliagdo € vista como incentivo a acomodacdo do
servidor, visto que, pela falta de credibilidade da mesma, trabalhando ou ndo o servidor é
aprovado, uma vez que, os chefes ndo se sentem confortaveis em avaliar por gerar
insatisfacdo entre os avaliados, portanto para evitar tensfes desse tipo, acaba avaliando todos

positivamente.

Na concepgao de Faria (2007, p. 126), estagio probatorio corresponde ao “periodo em
gue o servidor, nomeado e empossado em decorréncia de ter sido aprovado em concurso para
cargo publico, submete-se a um periodo de acompanhamento e avaliagdo, por um prazo de
trés anos (antes da Emenda n. 19/98 era de dois anos)”.

Oliveira (2007) ressalta que:

[...] Seu objetivo, perfeitamente delinedvel — a verificacdo por um periodo
razoavel de aptiddo do servidor publico para permanecer no cargo,
porquanto tenha demonstrado eficiéncia no desempenho de suas atribui¢es

e cumprimento dos deveres funcionais, tais como assiduidade, disciplina,
capacidade de iniciativa e responsabilidade [...] (OLIVEIRA, 2007, p.53).

Para Carvalho Filho (2009), esse processo de estagio probatério somente existiu na

teoria até 0 momento, pois ressalvadas algumas raras excec¢Ges, ainda ndo se conseguiu
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verificar qualquer sistema de avaliacdo, adotado pela administracdo publica, que fosse
considerado efetivo para analisar o desempenho dos cargos publicos. Com isso, sdo aprovados
servidores ineptos, ociosos e desinteressados, que consequentemente, adquirem a estabilidade
e se tornam praticamente insuscetiveis de qualquer forma de exclusdo. Para o autor, este
talvez seja, um dos males do sistema de estabilidade funcional, fato esse que tem estimulado
discussdes sobre sua existéncia dentro das garantias do servidor.

A avaliagdo especial de desempenho do servidor em estagio probatdrio, tem por
objetivo, proporcionar subsidios ao processo de certificagdo da aptiddo do mesmo para o
exercicio do cargo publico ou para sua exoneracdo (GARCIA; LIMA; ASSUNCAO, 2010).

Para as autoras, essa avaliacdo especial de desempenho busca especificamente:

e Permitir o acompanhamento continuo do servidor, visando & sua orientagdo
no desempenho de suas atribui¢des e aprimoramento de seu trabalho;

e Propiciar condi¢des de adaptacéo do servidor ao ambiente de trabalho;

e Verificagdo do grau de adaptabilidade ao cargo/ambiente de trabalho;
Promover ac¢bes para o desenvolvimento pessoal e profissional do servidor
como forma de viabilizar os objetivos institucionais;

e Promover o desenvolvimento do potencial do servidor, considerando a
formacgdo, a experiéncia profissional e aptiddes demonstradas (GARCIA;
LIMA; ASSUNCAO, 2010 p. 16).

Apesar de ter sido introduzido no servico publico como uma exigéncia legal, é
importante destacar o carater incentivador e educativo do estagio probatdrio, ao passo que,
desempenha um papel relevante, ndo somente para o servidor em estagio, mas também para
sua equipe de trabalho e ainda para o departamento de recursos humanos. Desta forma, tem-se
gue o sucesso do sistema de avaliacdo do estagio probatdrio depende da integracdo das partes
citadas e do compromisso de todos os participantes desse processo (GARCIA; LIMA;
ASSUNCAO, 2010).

3 METODOLOGIA

A pesquisa proposta fundamentou-se em um estudo qualitativo, de carater descritivo,
objetivando averiguar a relevancia do papel do estadgio probatério para o processo de

formacéo e aprendizagem do servidor dentro da instituigao.

Para Flick (2009), a pesquisa qualitativa, se justifica pelo anseio de compreender um
fendmeno organizacional que ndo pode ser precisamente medido e quantificado em

intensidade e frequéncia.
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Na perspectiva de Minayo (2013), a pesquisa qualitativa versa sobre a esséncia das
relagbes humanas. Dessa forma, ndo existe a preocupacdo em quantificar e sim em detectar os

significados que as pessoas atribuem.

E importante ressaltar que o estudo descritivo observa, registra, analisa e correlaciona
fatos ou fendmenos sem a interferéncia do pesquisador. Nesse tipo de pesquisa € possivel
trabalhar com fendmenos que ocorrem na vida social, advindos do comportamento humano.
Assim, é possivel compreender o individuo de forma isolada ou mesmo em grupos
(PEROVANO, 2014).

O método de investigacdo utilizado foi o estudo de caso, tendo em vista que, essa
forma de pesquisa permite analisar uma situacdo real vivenciada em uma instituicdo,

buscando aprofundar a descri¢cdo de uma determinada realidade.

Para Zanella (2009 p. 86), a pesquisa caracterizada como estudo de caso é, "aquela que
aborda com profundidade um ou poucos objetos de pesquisa, procurando conhecer a realidade

de uma pessoa, de um grupo de pessoas ou de uma ou mais organizacoes”.

Como lécus de estudo da pesquisa, foi utilizado uma das unidades do Centro Federal
de Educacdo Tecnoldgica, situado no interior de Minas Gerais — CEFET-MG.

Quanto a coleta de dados, se deu por meio de entrevistas ndo estruturadas, que
segundo Trivifios (2008), permitem que as informacdes obtidas sejam exploradas a partir da
linha de pensamento do informante, sendo Uteis a pesquisa por serem resultados de questdes

basicas acerca do tema estudado.

Diante do exposto, tem-se que, esse trabalho foi conduzido por meio de estudo de
caso, tendo como sujeito, no primeiro momento, o responsavel pela Gestdo de Pessoas,
objetivando entender como a instituicdo conduz as avaliagdes do estagio probatdrio e
posteriormente, com outros 7 (sete) servidores, sendo que alguns desses ainda estavam sendo
avaliados e outros ja haviam passado pelo processo de avaliacdo especial de desempenho pela
instituicdo. Portanto, foram entrevistados um total de 8 (oito) servidores. A escolha deste
universo se deu por meio de uma amostra convencional, por se tratar de uma unidade pequena
e com poucos servidores, e também por estarem diretamente envolvidos com o processo de
avaliacdo de desempenho para fim de estagio probatério. As entrevistas foram realizadas com

0 auxilio de um gravador, possibilitando uma maior eficacia quanto ao registro.
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De acordo com Gil (1999), a entrevista € uma das técnicas de coleta de dados mais
utilizadas nas pesquisas sociais. Esta técnica de coleta de dados é bastante adequada para a
obtencdo de informac@es a cerca do que as pessoas sabem, créem, esperam e desejam, assim

como suas razoes para cada resposta.

Para que esta pesquisa se torne viadvel e esteja dentro dos parametros do Comité de
Etica, os entrevistados assinaram um termo de Consentimento Livre e Esclarecido para a

realizacdo das entrevistas.

Durante as entrevistas foram colocadas algumas questdes para caracterizar o perfil do
entrevistado, como: idade, cargo e tempo que ocupa o cargo. Apds, iniciou-se um dialogo, o
qual foi guiado pelos respectivos roteiros de entrevista, que estdo disponiveis nos Apéndices
A e B deste trabalho.

Os roteiros para as entrevistas nao estruturadas foram elaborados considerando a parte
tedrica abordada. Essa metodologia, segundo Gil (1999), tem como objetivo organizar e
sumarizar os dados de maneira a possibilitar o fornecimento de respostas ao problema

proposto na investigacao.

Além das entrevistas, foram utilizados dados secundarios provenientes do site

institucional, para caracterizar o l6cus da pesquisa.

Para tornar a analise das repostas obtidas com os servidores, participantes deste

estudo, mais objetiva, foi proposto um agrupamento com as respostas similares.

Esse método de agrupamento é proposto por Bardin (2010) e permite organizar e
explorar de maneira eficiente as informacGes obtidas em entrevistas. Para isso, sdo propostas
trés etapas para a Anélise de Contetdo.

A primeira etapa é denominada “Pré-analise”. Neste primeiro momento, pretende-se
organizar os dados coletados, orientando-se pelos pressupostos e pelo “Quadro-Tedrico”, no
qual sdo separadas informacdes constantes nas respostas, sistematizando-se assim, os dados
obtidos.

Na segunda etapa, pretende-se explorar o conteudo atraves da codificacdo do material.
O texto obtido sera desmembrado em unidades de registro, sendo cada unidade representada
por um padrdo discursivo, convertendo-os posteriormente em dados, da mesma forma

ocorrera a agregacao e a classificacdo dos dados, definindo as categorias.
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Por fim, na terceira etapa sera feito o tratamento, a inferéncia e a interpretagdo dos
dados obtidos, buscando-se extrair dados significativos e relevantes ao objetivo a partir dos
dados brutos. Nesta etapa, os dados das entrevistas serdo condensados, e as informacdes se
tornardo claras, permitindo andlises inferenciais.

Tal agrupamento foi feito com base em cinco categorias. Foram elas: percepgao

individual, conduta, relevancia, contribuicéo e feedback.

A primeira categoria, “percepgdo individual”, refere-se ao entendimento do individuo
acerca do estagio probatoério. A segunda categoria, “conduta”, abrange a forma como so
conduzidas as avaliacdes de desempenho nessa fase pela instituicdo. A terceira classe,
“relevancia”, diz respeito a influéncia dessa avaliacdo na aprendizagem dos servidores. A
quarta esfera, “contribui¢do”, diz respeito ao auxilio desse processo para o exercicio das
atividades impostas ao servidor. E por ultimo, a quinta categoria, “feedback”, representa as

consideracBes quanto ao retorno que os estagiarios recebem apdés a avaliacao.

Como percebido na teoria, com posicionamentos de
autores distintos, como Barbosa (2003), Faria (2007),
Carvalho Filho (2009) entre outros, existem diversas
Categoria I: Percepcdo Individual | percepcGes a cerca do estagio probatoério, portanto,
buscou-se com essa categoria justificar que a
percepcdo é individual, sendo assim, cada servidor tera

uma postura particular acerca do mesmo.

Segundo Marras (2000), existem diversos metodos
para avaliar o desempenho humano nas organizagoes,
Categoria Il: Conduta portanto, com essa categoria procurou-se investigar a
forma como a instituicdo pesquisada conduz suas

avaliacOes nesse processo.

Para as autoras Garcia; Lima e Assuncdo (2010),
apesar de o estagio probatorio, ter sido, introduzido
Categoria I11: Relevancia como uma exigéncia legal, € importante destacar seu
carater incentivador e educativo, sendo assim, buscou-
se nessa categoria investigar a influéncia desse

processo para a aprendizagem do servidor.
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Segundo Garcia; Lima e Assuncdo (2010), a avaliacdo
especial de desempenho, tem por objetivo,
proporcionar subsidios ao servidor, visando a sua
Categoria I1V: Contribuicao orientacdo no desempenho de suas atribuicbes e
aprimoramento de seu trabalho, com isso, procurou-se
com essa categoria descobrir 0 auxilio desse processo
para 0 exercicio das atividades impostas aos

servidores.

Conforme Pontes (1986), a avaliagdo de desempenho
visa acompanhar o trabalho e os objetivos propostos
Categoria V: Feedback aos individuos e dar feedback a essas pessoas, com 0
intuito de tornad-las motivadas e produtivas, diante
disso, objetivou-se com essa categoria investigar se a

instituicdo fornece algum tipo de retorno aos avaliados.

Fonte: Elaborado pela autora

O assunto analisado se trata da relevancia do papel do estagio probatério para o
processo de formacdo do servidor, ou seja, pretendeu-se observar se 0s metodos utilizados
pela instituicdo nessa fase, realmente contribuem para uma analise adequada do servidor, de
modo que ndo seja considerado somente como um instrumento avaliador de sua aptiddo, mas

que também contribua para sua formacdo e aprendizagem dentro do setor.

Partindo desse pressuposto, os dados obtidos, por intermédio da entrevista com o
responsavel pelos tramites dessa avaliacdo na instituicdo, foram analisados comparativamente

com as respostas dos servidores submetidos a mesma, através de analise de contetdo.

Como método de investigagcdo, a analise de conteudo compreende procedimentos
especiais para 0 processamento de dados cientificos. Trata-se de uma ferramenta considerada
CcOmMo um guia pratico para a a¢do, sempre renovada em funcao dos diversos problemas que se
propBe a investigar. Pode-se considera-la como um Unico instrumento, porém marcado por
uma grande variedade de formas e adaptavel a um vasto campo de aplicacdo, qual seja a
comunicacdo (MORAES, 1999).

Por fim destaca-se que, as categorias acima citadas, foram utilizadas para direcionar

parte da discussao dos resultados.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Neste capitulo serdo abordados e analisados os resultados obtidos na pesquisa por
meio das entrevistas. Serd apresentado inicialmente, uma caracterizagdo da institui¢do, na
sequéncia as informacdes obtidas com as entrevistas e a discussdo acerca dos assuntos
tratados.

Os dados foram tratados de maneiras distintas entre as duas partes pesquisadas, para
que ao final deste capitulo, os resultados obtidos possam ser comparados .

4.1 Caracterizacao da Instituicdo

O Centro Federal de Educacdo Tecnoldgica de Minas Gerais (CEFET - MG) é uma
autarquia vinculada ao Ministério da Educacdo. Suas atividades tiveram inicio em 1910 com a
criacdo da Escola de Aprendizes e Artifices, em Belo Horizonte. Passou por varias
denominagdes até se tornar referéncia nacional no ensino tecnoldgico. Do objetivo inicial de
se promover ensino profissional primario gratuito passou a ministrar ensino técnico de nivel

médio. Hoje oferece cursos de ensino superior, pos-graduacdo lato-sensu e stricto-sensu.

O CEFET-MG é a maior institui¢do de ensino tecnolégico do Estado de Minas Gerais,
levando as cidades seu ensino qualificado, suprindo a necessidade de m&o obra capacitada.

Suas unidades estdo em areas com intenso desenvolvimento industrial.

A Instituicdo oferece ao seu aluno uma formacdo académica completa, desde o técnico
de nivel médio até o doutoramento. Dentro da Instituicdo, estudantes de todos os niveis
integram grupos de pesquisas, compartilham conhecimento e sdo orientados por um corpo

docente apto e atuante em todas as camadas de ensino.

A consolidagdo do CEFET-MG como uma institui¢cdo de ensino superior foi resultado
de uma politica institucional que consolidou varias areas do conhecimento, de um intenso
programa de capacitacdo do corpo docente e da constituicdo de novos grupos de pesquisa.

Atualmente, o CEFET-MG oferta 16 cursos de graduacgdo, com cerca de 4000 estudantes.

4.2 Analise e discussdo dos dados obtidos na entrevista com o gestor de pessoas

Inicialmente foram investigadas questdes relacionadas aos métodos utilizados na
avaliacdo dos servidores em estagio probatorio, bem como, a metodologia utilizada pela
instituicdo pesquisada. Posteriormente investigou-se também sobre a escolha dos avaliadores

e sobre a existéncia ou ndo de treinamento para exercerem a funcéo.
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Cabe destacar que o gestor serd denominado "Entrevistado G", para fins de

identificagéo de suas falas.

Quanto aos metodos utilizados para avaliacdo de estagio probatério o entrevistado
destaca:
Aqui no CEFET-MG a avaliacdo é feita através de fichas de avaliagdo, séo

feitas 4 avaliacOes, sendo 3 do servidor avaliado e uma avaliagdo da
Instituicdo (ENTREVISTADO G).

De acordo com o entrevistado G, a escolha dos avaliadores desse processo é feita com
base no quadro de pessoal da instituicdo, onde uma avaliacdo é feita pelo chefe imediato, a
outra pela equipe do estagiario e uma terceira pelo proprio avaliado, e quanto a existéncia de
treinamento para exercer essa funcdo, segundo ele, na instituicdo ndo ha treinamento para os

avaliadores.

E possivel observar com essas indagacBes que as avaliagdes de desempenho da
referida instituicdo sdo feitas baseadas meramente em formularios, denominados fichas de
avaliacdo pela mesma. Quanto a escolha dos avaliadores, percebe-se que 0os mesmos nédo
recebem nenhum tipo de auxilio ou treinamento para realizar a avaliacdo, o0 que pode vir a

prejudicar tanto o servidor em estagio quanto a prépria instituicdo.

Baseado na parte tedrica abordada neste estudo, observa-se, que a conduta da
avaliacdo de desempenho é de extrema importancia para que ndo haja prejuizos para ambas as

partes, portanto o treinamento para exercer essa funcao é fundamental.

Segundo Marras (2009), os problemas que podem vir a comprometer um resultado
efetivo nesse processo de avaliacdo de desempenho, em sua grande maioria, se tratam mais de

questdes ligadas ao avaliador do que as voltadas ao instrumento propriamente dito.

Os parametros utilizados pela instituicdo, na avaliacdo de desempenho do servidor,

segundo o entrevistado G, séo:

Etica do servidor, conforme o cddigo de ética profissional do servidor
publico; Habilidades técnicas (se ele possui 0s conhecimentos necessarios
para o exercicio do cargo); Responsabilidade (se assume suas obrigacoes e
compromissos); Trabalho em equipe; Relacionamento; Flexibilidade (se ele
se adapta as novidades tecnoldgicas, metodologicas e organizacionais);
Compartilhamento dos saberes; Inovagdo; Assiduidade e Pontualidade
(ENTREVISTADO G).
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De acordo com o entrevistado G e com os ensinamentos de Modesto (2002), pode-se
perceber que em termos de pardmetros a instituicdo vai além dos exigidos pela lei, que séo:

Disciplina, Eficiéncia; Responsabilidade; Produtividade e Assiduidade.

A mesma considera além desses exigidos, outros como: Trabalho em equipe, buscando
perceber se o servidor coopera de forma espontanea e efetiva com os demais membros do
grupo, seja em termos de planejamento ou de execucdo das atividades; Relacionamento,
procurando perceber se o avaliado possui habilidades pessoais no convivio com a equipe e
com 0s usuarios do servico prestado por ele; Flexibilidade, investigando se o avaliado absorve
e se adapta as novidades tecnoldgicas, metodoldgicas e organizacionais; Compartilhamento
dos saberes, averiguando se 0 mesmo se mostra disponivel para multiplicar informacdes e
aprendizados relacionados as atividades do setor e Inovagdo, examinando se o servidor
avaliado cria novas estratégias para melhorar a eficiéncia na execucdo das tarefas e

investigando se 0 mesmo propde alternativas para a solu¢édo de possiveis problemas.

Quanto a forma de interpretacdo das informac@es coletadas nas avaliacdes, segundo o
entrevistado G, ndo existe por parte da unidade pesquisada nenhum tipo de anélise, porém ele
acredita que na superintendéncia de gestdo de pessoas de Belo Horizonte, essa analise seja

feita de alguma forma.

Percebe-se quanto a esse ponto, que ndo existe nenhum tipo de andlise acerca dos
dados obtidos na avaliagdo especial de desempenho do servidor. Observa-se ainda que caso
seja feita alguma andlise por parte da sede da instituicdo, que segundo o entrevistado, esta
localizada em Belo Horizonte - MG, essa ndo chega até a unidade estudada, tendo em vista a
incerteza da resposta do mesmo. Portanto, a instituicdo parece usar esse tipo de avaliacdo
como sendo um mero ritual. Por esse motivo a mesma deixa a desejar quanto as exigéncias

propostas na legislagéo.

A lei pontua que o estagio probatdrio é o periodo dos trés primeiros anos de efetivo
exercicio do servidor que ingressou no servico publico em virtude de aprovagdo em concurso
publico. O mesmo tem por objetivo apurar a aptiddo do servidor para o desempenho do cargo
através do processo de avaliacdo especial de desempenho. Essa avaliagdo tem por fungéo,
verificar durante o periodo de trés anos, a conveniéncia ou ndo, da permanéncia do servidor
no cargo de provimento efetivo, em razdo do disposto no artigo 41 da Constituicdo Federal,

estimular a melhoria da qualidade dos processos de trabalho visando o aumento da
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produtividade e eficiéncia dos servigos prestados e proporcionar treinamento e qualificacdo
aos novos servidores, buscando identificar as potencialidades de cada um (BRASIL, 1998).

De acordo com o0s conhecimentos do entrevistado G, quanto a existéncia de uma
comissdo, ou uma espécie de tutor que acompanhe e oriente o servidor avaliado em suas
atribuices, na instituicao:

N&o existe tutor ndo. A superintendéncia de gestdo de pessoas encaminha a
ficha e é tudo feito mesmo de forma mais automatizada. Chega para o chefe
imediato, ele avalia, encaminha para equipe, a equipe avalia, encaminha para

0 préprio servidor avaliado, ele também avalia e a ficha é devolvida
(ENTREVISTADO G).

Segundo Matos (2003), o papel da comissdo nesse processo é assessorar o servidor,
orientando-o que tange sua area de atuacdo, ou seja, no desempenho das suas atribui¢des e seu
ajustamento ao cargo, verificando a necessidade de capacitacbes e registrando 0s pontos
positivos, bem como, 0s negativos relativos a conduta funcional do mesmo. Portanto percebe-
se que a presenca dessa comissao ou mesmo de um tutor que realize essas fungdes é essencial
para aproximar a avaliacdo da realidade, pois esse acompanhamento é imprescindivel para a

melhoria do desempenho do servidor e para diminuir possiveis vieses quanto a avaliacao.

A avaliagdo utilizada pela instituicdo, de acordo com o entrevistado G, nédo contribui
para aprendizagem do servidor, mas para seu posicionamento frente ao cargo, colegas e

chefia.

Nesse sentido, segundo os ensinamentos de Garcia; Lima; Assun¢do (2010), apesar de
0 estagio probatorio ter sido introduzido no servigo publico por meio de uma exigéncia da lei,
é importante destacar seu carater incentivador e educativo, no sentido de proporcionar
subsidios para aprendizagem do servidor. Portanto, nesse ponto, existe uma falha quanto ao

entendimento da funcdo dessa avaliagdo, por parte da instituicdo pesquisada.

Sobre os resultados obtidos com a avaliagdo, questionou-se quanto a existéncia ou nao

de algum tipo de retorno apos o periodo de avaliacdo, que segundo o entrevistado G:

"Até 0 momento ainda ndo foi criado nenhuma ferramenta para dar retorno para o
servidor avaliado ndo, o Unico retorno que ele recebe € com a portaria de aprovacdo do estagio
probatério™ (ENTREVISTADO G).

Sem nenhum tipo de retorno, essa avaliacdo especial de desempenho perde sua

finalidade, que segundo Monteiro (2010) é acompanhar o servidor, demonstrando sua
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evolugdo quanto ao desempenho de suas tarefas, com o intuito de aperfeicoar sem diminuir

sua motivagéo.

Barbosa (2003) considera que, o desempenho deve ser o principal critério de
avaliacdo, se ndo o unico. Ele afirma que, o sistema utilizado na avaliacdo de desempenho dos
servidores em estagio probatorio tem gerado insatisfagdo no que tange ao seu funcionamento,
por apresentar falhas como a falta de informacGes aos avaliados, o que gera desconfiancas
quanto ao resultado.

Portanto, para que a avaliacdo se torne mais justa e, principalmente, eficiente em seu
proposito, percebe-se que o feedback é de extrema importancia, pois é por meio dele que o
avaliado conseguira se reposicionar em suas ac¢0es, buscando melhorias em seu desempenho
e performance, 0 que representa mais responsabilidade e eficiéncia no trabalho que
desenvolve. Vale ressaltar que o feedback deve ser sempre educativo, construtivo e jamais

punitivo, condigdo em que perde sua funcionalidade e o descaracteriza como conceito.

Pois como afirma Bergamine (1973, p 30), “A Avalia¢ao de desempenho ndo se trata
de um ajuste de contas ou de uma lista negra de defeitos, mas de um levantamento de

informagdes, que vem beneficiar todos dentro da institui¢ao”.

Conforme Pontes (1986), a Avaliacdo de Desempenho visa acompanhar o trabalho e
0s objetivos propostos aos individuos e dar feedback a essas pessoas, com vistas a torna-las

motivadas e produtivas.

Ainda sobre o quesito, resultados da avaliacdo, segundo o entrevistado G, quando o
servidor recebe um resultado negativo em sua avaliacdo, 0 mesmo € reprovado, porém para
gue chegue a esse ponto, seu desempenho tem que ter sido muito ruim, o que é dificil

acontecer.

Quanto a esse ponto Carvalho Filho (2009) afirma que, ainda ndo foi encontrado
nenhum sistema de avaliacdo, adotado pela Administracdo Publica, que fosse considerado
efetivo para analisar o desempenho dos cargos publicos, por isso muitas vezes sao aprovados
servidores 0ciosos e desinteressados.

Quanto a ocorréncia de reprovacdo de servidores da instituicdo, segundo o
entrevistado G, até o momento ndo houve nenhuma reprovacdo nesse processo de estagio

probatorio, na unidade estudada.
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De acordo com o entrevistado G, localmente, ainda ndo foi feito nenhum tipo de
estudo para verificar a existéncia de alguma outra forma de avaliar, com o intuito de

complementar os métodos utilizados pela instituicéo.

A importancia do estagio probatério para o processo de formacéo do servidor, para 0
entrevistado G, esta ligada ao comprometimento do servidor, estimulando 0 mesmo a ser mais
zeloso em suas atividades para conseguir aprovacdo nessa fase, ele considera que ndo seja
importante para outro tipo de formacgdo, que nédo, a forma de comportamento ao cargo e

institucional.

A Avaliacdo de Desempenho do servidor em estagio, deve ser considerada, como um
instrumento que proporcione a instituicdo informacdes que permitam implementar novas
estratégias através do acompanhamento do servidor. Sendo assim, esse processo permitira
além de conhecer o desempenho do servidor, gerar informacfes que possibilitem planejar e
projetar acdes destinadas ao desenvolvimento intelectual e profissional do avaliado, além de
permitir o desenvolvimento organizacional. (MARRAS, 2000; DEWES; PALMA; STEIN,
2008).

Portanto, um dos objetivos dessa avaliacdo € justamente proporcionar
desenvolvimento intelectual e profissional ao servidor, caso isso ndo ocorra, € possivel que

exista alguma falha no processo de estagio probatdrio.

Quanto a andlise das fichas, observa-se de acordo com o responsavel pela gestdo de
pessoas, que sdo feitas possivelmente por meio de estatistica, e que 0s responsaveis por essa
funcdo ndo estdo lotados na unidade pesquisada, o que desqualifica a avaliacdo, com a

possibilidade de gerar vieses.

Contudo, observa-se que, na percepcdo do entrevistado G, esse processo de estagio
probatdrio é meramente formal, ou seja, se trata de um requisito exigido por lei para que o
servidor atinja a estabilidade, e que ele auxilia somente aos aspectos relacionados ao

comportamento do servidor.

4.3 Andlise acerca da percepcéo dos servidores avaliados

Com base na andlise das informacbes obtidas com os servidores avaliados, foi
produzido um quadro com o0s principais pontos relatados quanto ao processo de avaliagdo de
desempenho e com as categorias elencadas no topico de metodologia, para que seja possivel
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compreender a andlise de conteudo das falas dos servidores quanto a conducdo e
desenvolvimento do estagio probatorio na instituigéo.

Quadro | - Consideracdes relatadas pelos servidores sobre o processo de avaliagdo de
desenvolvimento para fim do Estagio Probatorio

Categorias Variaveis encontradas

Periodo em que o servidor é avaliado em todas as areas, seja no
desempenho das atividades do cargo que ocupa, seja no seu jeito
de ser e de como trata as pessoas, trabalho em equipe etc.

Periodo para avaliar se o servidor estd apto a exercer suas fungdes

Percepcao com presteza, assiduidade, entre outros.

Individual Periodo em que o servidor tem para conhecer e se adaptar ao
trabalho, a equipe e a instituicdo, a0 mesmo tempo em que a
instituicdo conhece e se adapta ao servidor.

Processo meramente formal e burocrético pelo qual o servidor
publico passa, como forma de avaliar sua capacidade para o cargo.

Através de questionario, dando nota a cada questdo pela chefia
imediata.

Dividida em duas etapas: quando o servidor completa dezoito
meses e ao final do estagio probatério (trés anos). As duas etapas
sdo realizadas através de formularios em que o servidor é avaliado
por nota, por ele mesmo, pela sua equipe e pela chefia imediata.
Conduta Nesse mesmo formulario, o servidor também avalia a instituicdo, a
diretoria e a chefia imediata.

Avaliacdo sistematica pelos supervisores e programada pela
instituicdo a cada 18 meses, com comisséo especifica.

Avaliacbes em periodos distintos, dentro dos 36 (trinta e seis)
meses iniciais.

Dar norte para o servidor exercer a funcdo que lhe foi imposta,

Relevancia para que 0 mesmo busque se aprimorar a cada dia.

Irrelevante por se tratar de um processo meramente burocrético.
Aponta os principais pontos a serem explorados.
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Forma de levar mais a sério o trabalho.
Contribuicéo Adquirir competéncias para o melhor exercicio do cargo.
Serve apenas para referendar a aprovagdo no concurso publico.

Acesso ao formulario com as notas da avaliagdo antes de entregar
Feedback definitivamente.

Nenhum tipo de retorno.

Fonte: Elaborado pela autora

Fazendo uma analise geral das categorias visualizadas no quadro, percebe-se que na
primeira dimensdo "Percepcdo Individual™ os servidores relatam resumidamente que se trata
de um processo para avaliar o desempenho de suas atividades, ou seja, eles ainda consideram
esse momento como sendo um mero processo burocratico. Porém com o0s estudos
referenciados sobre a Emenda Constitucional 19/98, percebe-se que a mesma foi introduzida
objetivando fazer com que o estdgio probatério ndo fosse um mero obstaculo burocrético,
superado pelo decurso de tempo, mas uma ferramenta efetiva de incluséo do servidor no
ambito das atividades publicas. Quanto a segunda categoria "conduta”, é possivel observar
que a forma como a instituicdo conduz essas avaliagdes também se afasta do real objetivo,
que é acompanhar e direcionar o servidor, como discutido em grande parte deste trabalho. A
terceira categoria, "Relevancia”, mostra que apesar de alguns poucos relatos sobre sua
importancia para aprendizagem , a ideia de "imposi¢do" ainda predomina, fato esse observado
também na categoria, "contribuicdo”. Quanto a ultima categoria, "feedback" observa-se uma
grande falha por parte da instituicdo, por ndo oferecer retorno algum aos avaliados, dessa
forma eles ficam impossibilitados de se reposicionar em suas acgdes, e de buscar melhorias

guanto ao seu desempenho, fazendo com que esse periodo perca o sentido de sua existéncia.

Observando os dados obtidos com as entrevistas, bem como, a ficha de avaliagdo de
desempenho utilizada pela instituicdo e baseando-se na parte tedrica abordada é possivel
perceber que a instituicdo utiliza em sua avaliacdo o método de escala grafica, que como
aponta Marras (2000), consiste em dar notas a itens relacionados ao desempenho do servidor.
Considerando os ensinamentos de Marras (2000) sobre esse método, constata-se que 0 mesmo
apresenta vantagem por ser de facil entendimento e interpretacdo tanto para quem avalia
quanto para quem esta sendo avaliado, porém apresenta desvantagem por gerar pouca
flexibilidade em seu preenchimento, pois o avaliador fica restrito a itens com pontuacédo exata,

ou seja, ele fica impossibilitado de complementar as questfes, 0 que pode gerar Como no caso
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da instituicdo estudada, a falta de comunicacdo entre avaliador e avaliado. Fator esse que pode
ocasionar em uma avaliacdo distante da realidade dos fatos.

Percebe-se ainda, que a instituicdo utiliza também um segundo modelo, que se trata da
auto-avaliacdo, método em que o proprio servidor em estagio se avalia, ou seja, ele mesmo
analisa seu desempenho e sua posicdo dentro do setor. Apesar desse método, gerar davidas
quanto a sua validade, ele pode fornecer resultados positivos, incentivando o servidor a buscar
se aprimorar em suas tarefas (MARRAS, 2000).

Quanto a instituicdo pesquisada, € possivel perceber, a partir das falas dos
entrevistados, que esse processo de avaliacdo de desempenho nédo esta vinculado com o setor
de gestdo de pessoas, pois os resultados atualmente sdo usados somente para coOmputo de
pontuacdo para atingir a estabilidade. Nesse sentido Pontes (1991), afirma que a avaliacdo ou
administracdo de desempenho é um método que visa estabelecer um contato com o0s
servidores, referente aos resultados desejados pela organizagdo, acompanhar os desafios
propostos, corrigindo 0s rumos quando necessario, e avaliar os resultados alcancados, o que

ndo acontece na organizagdo estudada.

Quanto a avaliacdo utilizada pela instituicdo, de acordo com os relatos, observou-se
que a mesma apresenta falhas por se tratar de critérios fechados, ou seja, pré-definidos. Nesse
sentido sugere-se adicionar questdes capazes de descrever as atividades inerentes ao cargo do
estagiario, avaliando sim se ele é produtivo naquilo que faz, mas também observando se o
mesmo esta sendo mal aproveitado de acordo com suas habilidades, pois assim seria possivel

direciona-lo para setores onde produziria mais.

Nesse contexto, entende-se que o papel da avaliacdo de desempenho nessa fase é
diagnosticar possiveis problemas, que se resolvidos auxiliariam muito para o crescimento e
desenvolvimento do trabalho, bem como para a qualidade de vida dentro da instituicdo
(LUCENA, 1992).

Levando em consideragdo a afirmagdo acima citada, € possivel observar que a
instituicdo ndo tem se preocupado em diagnosticar os possiveis problemas em suas avaliagdes
de desempenho, o que pode gerar uma insatisfacdo quanto aos servicos prestados, ou até

mesmo aprovagdes indevidas.

Quanto aos resultados das avaliacOes, identifica-se de acordo com os relatos das duas

partes entrevistadas, que ndo ha por parte dos avaliadores um retorno das mesmas para
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orientar os servidores sobre possiveis falhas, necessidade de treinamento, ou mesmo sobre
pontos positivos que incentive os servidores a continuar buscando aprimorar suas habilidades,
ou seja, ndao ha um real acompanhamento do servidor durante esse periodo, o Unico retorno
relatado € o acesso ao formulario avaliativo, o que descaracteriza o sentido da existéncia da
mesma. Como afirma Modesto (2002), a avaliacdo de desempenho em estagio probatorio
serve em um primeiro momento para a verificacdo da aptiddo do servidor na permanéncia do
cargo e posteriormente para 0 seu treinamento e auxilio no exercicio de suas atividades,

porém sem retornos efetivos para os servidores ela deixa de exercer sua funcao.

E importante salientar ainda que, para que esse tipo de avaliacdo seja eficiente, e
alcance seus objetivos, € necessario que seja feito um treinamento especifico para os
avaliadores, para que 0s mesmos ndo se limitem apenas com uma analise pontual no momento
de preencher os documentos relacionados com a avaliagdo, uma vez que o principal objetivo

desse processo é justamente a orientacéo dos servidores.

Neste sentido é interessante um acompanhamento periodico para observar o
desempenho e o desenvolvimento do servidor dentro do setor, informando ao mesmo as

consideracdes a cerca desse acompanhamento, bem como, os resultados obtidos.

Conforme afirma Correa (2006), vale ressaltar que ndo se pode abster-se do
treinamento nas organizagdes somente pelo fato de utilizarem o concurso publico como
ferramenta de recrutamento e selecdo, pois 0 mesmo avalia apenas as aptiddes tedricas e
técnicas. Portanto, a falta de treinamento pode acarretar em surpresas desagradaveis, uma vez
que as habilidades comportamentais somente sdo conhecidas a medida que o servidor

desempenha suas atribui¢Bes no estagio probatorio.

Para finalizar, é importante salientar alguns aspectos observados durante as entrevistas
com os servidores, como apreensdo dos mesmos e a resisténcia de alguns em responder,
mesmo tendo-lhes apresentado um termo de consentimento livre e esclarecido para a
realizacdo das entrevistas, que continha todas as informagfes necessarias a cerca da pesquisa
e a garantia de anonimato ao participante. Possivelmente essa inseguranca esteja ligada ao

deéficit de informacdes sobre o processo de estagio probatorio.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Observou-se com a parte tedrica abordada nesse estudo que, até a chegada da Emenda
Constitucional 19/1998, o periodo previsto para que o servidor adquirisse estabilidade, era de
dois anos de efetivo exercicio no cargo em que o mesmo foi aprovado em concurso publico.
No entanto, tratava-se somente de um periodo de tempo, ndo existia nenhum tipo de
acompanhamento ou avalia¢do do servidor, ou seja, ap6s o periodo de dois anos 0 mesmo ja

era considerado estavel.

Porém devido a inimeras exigéncias da sociedade quanto a qualidade dos servicos
prestados pela administracdo publica, constatou-se a necessidade de se realizar um
acompanhamento individual do desenvolvimento do servidor dentro do setor. Esse processo

foi denominado estagio probatorio e surgiu com a Emenda Constitucional 19/1998.

Diante dos resultados apresentados verificou-se que apesar de a avaliacdo de
desempenho em estagio probatério se tratar de um tema relevante e extremamente necessario
para administracdo publica, 0 mesmo ainda € carente de literatura prépria que seja abrangente.
Por esse motivo, tem se tornado alvo de muita polémica no que tange ao seu mérito, sua

metodologia e, principalmente, a sua aplicabilidade.

Quanto aos métodos utilizados pela instituicdo estudada constatou-se que apesar de ser
de fécil entendimento e interpretacdo,seja para quem avalia ou para quem esta sendo avaliado,
pode gerar desvantagem no que tange a sua pouca flexibilidade, ou seja, o avaliador possui
um sistema engessado e, portanto, nem sempre avalia de fato o desempenho ou as
competéncias do servidor. Por se tratar de um mero formulario fica impossivel avaliar a
complexidade do dia a dia dos diferentes tipos de servidores, considerando suas diversas

funcdes e setores.

Percebe-se que a unidade pesquisada se preocupa em obedecer aos aspectos legais,
porém deixa a desejar no que tange eficiéncia da avaliacdo, pois a mesma é baseada
meramente no preenchimento do formulario avaliativo, o que gera aos servidores em estagio
uma caréncia em suporte e treinamento, podendo provocar uma queda na qualidade dos

servigos prestados a sociedade.
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Com as categorias analisadas, foi possivel perceber que apesar de cada individuo
apresentar uma percepcao individual quanto ao estagio probatorio, a ideia central continua a
mesma entre os servidores pesquisados, ou seja, para eles o estagio probatorio se trata de um
processo burocratico exigido pela lei. Percebe-se ainda, que a instituicdo conduz as avaliagdes
desse processo meramente através de formulérios, deixando de lado seu aspecto educativo e
incentivador, ressaltados por Garcia; Lima e Assunc¢do (2010). A relevancia desse processo
para aprendizagem dos servidores, para 0s entrevistados, gira somente em torno de seu
comportamento e postura frente ao cargo e a contribuicdo dessa fase de avaliacdo para seu
processo de formacdo dentro do setor, esta ligada somente ao incentivo em levar mais a sério
suas atribuicdes. Como retorno dessas avaliagcbes observou-se que a instituicdo fornece
somente 0 acesso aos formularios com as notas da avaliacdo, sendo assim 0s servidores

continuam carentes de suporte e treinamento.

Observou-se também a necessidade de vinculo entre a avaliacdo de estagio probatorio
e a gestdo de pessoas da instituicdo, para que seja realizado um efetivo acompanhamento do
servidor em estagio desde seu primeiro dia de exercicio, orientando-o sobre as atividades a
serem desenvolvidas pelo mesmo, bem como quanto aos objetivos a serem alcangados e ainda
guanto aos resultados esperados. Para que 0s mesmo passem a subsidiar o desenvolvimento
individual, e por consequéncia, também o desenvolvimento organizacional e deixem de ser

utilizadas somente para computar pontos para atingir a estabilidade.

Percebe-se ainda que, a unidade estudada realiza somente duas avaliacfes no periodo
do estagio probatorio, portanto, como esse reduzido numero de avalia¢des, em um periodo de
trés anos, serd capaz de auxiliar o servidor no desempenho de suas fungdes ou mesmo de

apontar possiveis falhas quanto ao seu desempenho?

Portanto, constatou-se que a avaliagdo do estagio probatorio da instituicdo em questéo,
é eficaz no que tange aos aspectos legais, porém apresenta caréncias relacionadas ao real
objetivo da mesma, ou seja, no efetivo acompanhamento e desenvolvimento do servidor no

exercicio de suas atividades.

A medida que essa avaliagio vai sendo utilizada apenas para cumprir a lei, ela deixa
de mostrar a realidade dos fatos, passando a ser considerada meramente como uma imposi¢éo

para que o servidor consiga atingir sua estabilidade.
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Nesse contexto, sugere-se que a instituicdo crie programas de treinamento para oS
avaliadores, pois como constatado os maiores problemas observados quanto a esse processo,

estdo mais voltados aos avaliadores do que ao instrumento propriamente dito.

De posse dos dados levantados e dos problemas analisados, constatou-se a necessidade
de um amplo estudo sobre o acompanhamento do estagio probatorio no contexto da
administracdo publica, especialmente no que tange aos seus reais objetivos, que na maioria
das vezes estdo sendo distorcidos, sendo considerada como um ajuste de contas ou até mesmo
para distanciar o servidor da tdo almejada estabilidade. Esse esclarecimento é essencial para a
compreensdo sobre a relevancia do instrumento, tanto para o aperfeicoamento organizacional

quanto para o individual.

Detectou-se também, que as funcdes da area de gestdo de pessoas na administracdo
publica necessitam de ajustes, passando a desempenhar um papel mais estratégico dentro da
organizagdo, para garantir uma melhor alocacdo e aplicagdo dos recursos humanos. Nesse
sentido a avaliacdo de desempenho se torna essencial para a transformacéo das organizacoes

publicas, por isso a grande importancia da abrangéncia dos estudos sobre o tema.

Uma das limitacdes enfrentadas para o desenvolvimento deste trabalho estava
relacionada a dificuldade de participacdo e respostas claras, uma vez que o tema € bastante
delicado e pouco debatido.

Por fim conclui-se que, a avaliacdo de desempenho do estdgio probatério, foi
adicionada justamente com o propdésito de acompanhar o desenvolvimento do servidor,
auxiliando nas definicdes dos investimentos a serem realizados na capacitacdo do mesmo.
Considera-la dessa forma é essencial para sua real caracterizagdo, pois assim ela deixa de ser
mais um processo burocratico, para se tornar um momento de crescimento, ou seja, de
aprendizagem dentro da instituicdo, deixando de ser considerada meramente como uma
punicdo, pois a mesma € um rico instrumento para o desenvolvimento dos servidores na

prestacdo de um servico publico de qualidade.

Assim, a partir dos resultados aqui apresentados e discutidos, espera-se contribuir no
sentido de lancar luz sob a importancia do estagio probatério e para as limitacdes praticas
relacionadas ao seu desenvolvimento. Além disso, € importante destacar que o modelo de
gestdo de pessoas, atualmente utilizado na administracdo publica, apresenta limitacGes e

precisa ser (re}pensado. Diante disso, sugere-se novos estudos que venham a fomentar o
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debate acerca das avaliacdes de desempenho empregadas no setor publico e qual deve ser de

fato o papel da gestdo de pessoas no setor publico.
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APENDICE A

Roteiro para entrevista aplicada ao setor de Gestéo de Pessoas

Dados de identificacao:
- Nome do entrevistado:
- Idade:
- Cargo:

- Tempo que ocupa 0 cargo:

Questdes referentes a entrevista:

1 — Quais os métodos utilizados atualmente pela instituicdo, para a avaliacdo do estagio
probatério?

2 — Como ¢ feita a escolha dos avaliadores? Existe algum tipo de treinamento para os
mesmos?

3 — Quais sdo os parametros utilizados na avaliagdo?

4 — Como sdo analisadas as informacdes coletadas na avalia¢do?

5- Existe uma comissdo, ou uma espécie de tutor, que acompanhe e oriente o servidor
avaliado em suas atribuices?

6 - Vocé acredita que o método utilizado pela instituicdo contribui para a aprendizagem do
servidor?

7 — Ap0s o periodo de avaliacdo, o estagiario recebe algum retorno? Se sim, como é feito?

8 — Ja foi feito algum estudo por parte da instituicdo, para verificar se haveria outra forma de
avaliar e/ou complementar os métodos utilizados atualmente?

9 — O que acontece quando a avaliacdo do servidor apresenta resultados negativos?

10 — J& ocorreram casos de ndo aprovacdo do servidor no estagio probatério?

11 — O que ocorre em caso de reprovacao?

12 — VVocé considera 0 estagio probatério como método importante no processo de formagédo
do servidor? Justifique.
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APENDICE B
Roteiro para entrevista destinada aos servidores

Dados de identificacao:
- Nome do entrevistado:
- Idade:
- Cargo:

- Tempo que ocupa o cargo:

Questdes referentes a entrevista:

1- Como vocé define Estagio Probatorio?

2 - Como é conduzida a avaliacao de desempenho do estagio probatério no CEFET — MG?

3 - Qual a sua opinido sobre esse processo de estagio probatorio? De que forma ele contribuiu
para o exercicio de sua funcao?

4 —Vocé o considera importante para sua formacéo e aprendizagem dentro do setor?Por qué?

5 — Além do chefe imediato, existe mais alguém responsavel por avaliar o servidor nesse
momento?

6 — VVocé considera ter recebido as orientacdes necessarias no momento de sua avaliacao?

7 —Vocé recebia retorno enquanto estava sendo avaliado?

8 — Vocé considera os métodos de avaliacdo utilizados pela instituicdo suficientes para medir
sua aptid&o e capacidade?




42

ANEXO A

@ SERVICO PUBLICO FEDERAL
X MINISTERIO DA EDUCAGAO
CENTRO FEDERAL DE EDUCAGAO TECNOLOGICA DE MINAS GERAIS
SUPERINTENDENCIA DE DESENVOLVIMENTO ORGANIZACIONAL
Anexo 1 - A(Auto-Avaliagédo)
Avaliagdo de Desempenho de Servidor Técnico Administrativo R
D

los do Avallado
Nome Completo
3 sse: D |Nivel: IV 05 Cargo. e R
Lotagao/Campus: | . i
"CJ [Exercendo atividades do cargo Ingresso no Servigo Publico: [04/02/2009
[ | Exercendo outras atividades (discriminar no verso) [Ingresso no CEFET-MG: 94/02/2009
(1 | Cargo de Diregao [ |Fungao Gratificada Qual ?
Escolaridade: | CJ | Fundamental | Ensino Médio [ = | Graduagao
[ |Especializagao 1 | Mestrado [ R JDoutorado
Periodo Avaliado: 04/02/2015 a 04/08/2016 ata da Avaliagao: [ -
Fatores de Avallagio Notas (1a 10)
1. Etica =
Comporta-se de forma Compativel com o Codigo de Etica Profissional do Servidor Publico Civil do Poder Executivo Federal
Decreto 1.171/94) em itens como: sigilo, discri¢do, moralidade, integridade, educac¢do e cortesia com o publico interno e
externo, discernindo entre questdes publicas e pessoais.

2. Habilidade Técnica . ]
Possui os conhecimentos necessarios para o exercicio do cargo ou funcao, de forma planejada e organizada.

3. Responsabilidade
Assume suas obrigagdes e compromissos, zelando pelas ferramentas de trabalho disponiveis.

4. Trabalho em Equipe
Coopera de forma espontanea, efetiva e interativa com os demais membros do grupo, tanto no planejamento quanto na

execugao das atividades do setor

5. Relacionamento
Possui habilidades pessoais no trato com os colegas, com as chefias e com o publico interno e externo.

6. Flexibilidade
Aceita, absorve e adapta-se a novidades tecnoldgicas, metodologicas e organizacionais, buscando atualizar-se e capacitar-

se. conforme necessidades pessoais e institucionais.

7. Compartilhamento de Saberes
Mostra-se disponivel para multiplicar informagoes e aprendizados relacionados as atividades do setor

8. Inovacgao
Cria novas estrategias e métodos para melhor eficiéncia e eficacia na execugao das taregas, propondo alternativas para a ‘

solucao de problemas. [

9. Assiduidade !
E frequente e participa ativamente das atividades do setor ]

[10. Pontt N
rCurr\pre a jornada de trabalho pré-estabelecida.

SRS
Nota Final ]
Soma das notas atribuidas a cada fator, dividida por dez (numero de fatores).

Nome: e [Assinatura:
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@ SERVIGO PUBLICO FEDERAL
MINISTERIO DA EDUCAGAO
. CENTRO FEDERAL DE EDUCAGAO TECNOLOGICA DE MINAS GERAIS
SUPERINTENDENCIA DE DESENVOLVIMENTO ORGANIZACIONAL
Anexo 1 - B(Avaliagdo pelo Chefe Imediato)
Avaliagdo de Desempenho de Servidor Técnico Administrativo

1 Dados do Avallado
{Nome Completo: =
Matricula o [Classe: D [Nivel: IV 05 [Cargo et
Lotagdo/Campus: | ;
[J | Exercendo atividades do cargo ]lngresso no Servigo Publico: 04/02/2009
1 | Exercendo outras atividades (discriminar no verso) | Ingresso no CEFET-MG: 04/02/2009 .
(J | Cargo de Diregao 1 [Fungao Gratificada Qual ? :
Escolaridade: J [Fundamental 2 [Ensino Médio [ | Graduagao .
] | Especializagao 1 |Mestrado ] [ Doutorado
Periodo Avaliado: 04/02/2015 a 04/08/2016 [Deta da Avaliagao: 4
| Fatores de Avallacéo Notas (1 a 10)
1. Etica —

Comporta-se de forma Compativel com o Cadigo de Etica Profissional do Servidor Publico Civil do Poder Executivo Federal
Decreto 1.171/94) em itens como: sigilo, discriao, moralidade, integridade, educagéo e cortesia com o publico interno e
externo, discernindo entre guestdes publicas e pessoais. .
2. Habilidade Técnica

Possui os conhecimentos necessarios para o exercicio do cargo ou fungaoc, de forma planejada e organizada.

3. Responsabilidade
Assume suas obrigacoes e compromissos, zelando pelas ferramentas de trabalho disponiveis.

4. Trabalho em Equipe 3
Coopera de forma espontanea, efetiva e interativa com os demais membros do grupo, tanto no planejamento quanto na
rxecugéo das atividades do setor. .

5. Relacionamento
Possui habilidades pessoais no trato com os colegas, com as chefias e com o publice interno e externa

6. Flexibilidade <

Aceita, absorve e adapta-se a ncvidades tecnoldgicas, metodologicas e organizacionais, buscando atualizar-se e capacitar-
se, conforme necessidades pessoais e institucionais.

7. Compartilhamento de Saberes
Mostra-se disponivel para multipiicar informagdes e aprendizados relacionados as atividades do setor

8. Inovacao
Cria novas estratégias e metodos para melhor eficiéncia e eficacia na execugac das taregas, propondo alternativas para a
solugao de problemas.

9. Assiduidade —%
E frequente e participa ativamente das atividades do setor,

10. Pontualidade
Cumpre a jornada de trabalho pré-estabelecida

Nota Final
Soma das notas atribuidas a cada fator, dividida por dez (numero de fatores)

e A t et =
[Nome: —- e [Assinatura”

L - ‘ |
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@ SERVICO PUBLICO FEDERAL
. MINISTERIO DA EDUCAGAO
CENTRO FEDERAL DE EDUCAGAO TECNOLOGICA DE MINAS GERAIS
SUPERINTENDENCIA DE DESENVOLVIMENTO ORGANIZACIONAL
Anexo 1 - C(Avaliagédo pela Equipe)
Avaliagéo de Desempenho de Servidor Técnico Administrativo
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' Dados do Avallado

'Nome Completo: SRS ="

Matricula SHE=NE [Classe: D [Nivel: IV 05 [Cargo: SRR TR
Lotagao/Campus: | :
[ | Exercendo atividades do cargo | Ingresso no Servigo Publico: p4/02/2009
[ | Exercendo outras atividades (discriminar no verso) ]Ingresso no CEFET-MG: p4/02/2009 T \
[ | Cargo de Diregao (] ]Funcéo Gratificada Qual ? i |
Escolaridade: [J |Fundamental | Ensino Médio i:l Graduagao i ]
| [ | Especializagao | Mestrado | 1 | Doutorado t
| Periodo Avaliado: 04/02/2015 a 04/08/2016 Data da Avaliagao: [ |
[ Fatores de Avallagio Notas (1a 10)
[1. Etica [

Comporta-se de forma Compativel com o Codigo de Etica Profissional do Servidor Publico Civil do Poder Executivo Federal
Decreto 1.171/94) em itens como: sigilo, discricdo, moralidade, integridade. educagdo e cortesia com o publico internce |
externo, discernindo entre questdes publicas e pessoais. ‘

2. Habilidade Técnica

Possui os conhecimentos necessarios para o exercicio do cargo ou fungao, de forma planejada e organizada

3. Responsabilidade
Assume suas obrigagdes e compromissos, zelando pelas ferramentas de trabalho disponiveis.

4. Trabalho em Equipe
Coopera de forma espontanea, efetiva e interativa com os demais membros do grupo, tante no planejamento guanto na

execugao das atividades do setor.

5. Relacionamento
Possui habilidades pessoais no trato com os colegas, com as chefias e com o publico interno e externa.

6. Flexibilidade >
Aceita, absorve e adapta-se a novidades tecnologicas, metodoldgicas e organizacionais, buscando atualizar-se e capacitar-
se, conforme necessidades pessoais e institucionais.

|7. Compartilhamento de Saberes

| Mostra-se disponivel para multiplicar informagdes e aprendizados relacicnados as atividades do setor.

/8. Inovagao
Cria novas estratégias e métodos para melhor eficiéncia e eficacia na execugao das taregas, propondo alternativas para a

solugdo de problemas.

9. Assiduidade
| E frequente e participa ativamente das atividades do setor.

10. Pontualidade
Cumpre a jornada de trabalho pré-estabelecida.

Nota Final
Soma das notas atribuidas a cada fator, dividida por dez (numero de fatores).

[Nome: Assinatura
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SERVICO PUBLICO FEDERAL
. MINISTERIO DA EDUCAGAO
CENTRO FEDERAL DE EDUCAGAO TECNOLOGICA DE MINAS GERAIS
SUPERINTENDENCIA DE DESENVOLVIMENTO ORGANIZACIONAL

ANEXO 2
AVALIAGAO INSTITUCIONAL, AMBIENTAL E DA CHEFIA IMEDIATA

CARACTERISTICAS QUE AGREGAM VALOR E CONTRIBUEM PARA O DESENVOLVIMENTO DO SERVIDOR NO AMBITO DA INSTITUICAO
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CONCEITOS

1FRACO ’ 2 REGULAR 3 BOM 4 MUITO BOM

5 EXCELENTE

_FATORES AVALIAGAO
| - CONHECIMENTO DA |NSTITUIC;\0

1. Visao Sistémica

r - . = n
Conhece a missdo institucional € o planejamento das agdes Institucionais para alcance dos resultados

Il - INFRAESTRUTURA
| 3. Dimensionamento de Pessoal

2. Objetivo do Setor B ] . =
Conhece o objetivo do setor € se empenha para ajudar a alcanga-lo

O numero de servidores lotados no setor & suficiente para o alcance das metas e objetivos propostos

4. Equipe de Trabalho

As atividades do setor estao adequadamente distribuidas entre os membros da equipe de trabalho

5. Ambiente Fisico

‘ O espago fisico da unidade de trabalho ¢ adequado para a realizacdo das atividades profissionais

| 6. Local de Trabalho

]

LAS condigoes de iluminagao, ventilagao, temperatura, ruido, higiene, seguranga e acess'o_aiequipamemos de seguranga
&0 adequados.

| Conhece a missado da Instituigao e suas rotinas, procedimentos, normas, técnicas ;padrées internos necessarios para
Lexercer suas atividades e repassar informagoes com prontiddo, precisao, responsabilidade e ética.

lil - AVALIAGAO DA CHEFIA ‘
7. Habilidade Técnica

8. Lideranga

rocessos de mudanca, lidando adequadamente com a prépria resisténcia e a de sua equipe. Apoia e fornece condicdes

Incentiva os servidores para que contribuam satisfatoriamente com os objetivos do setor, e conduz com eficacia
ara motivacao do servidor

9. Relacionamento Interpessoal

| Possui habilidade para tratar com as pessoas, sabendo ouvir e respéltar obiniées. Lida adequadamente com conflitos e
estabelece um clima positivo de inter-relacionamento, promovendo e mantendo o espirito de equipe.

| NOTAS(1a5

Nome do Setor:
Chefe Imediato:

M—‘_ s NEE lNOme Comp(e[_oj—m_- ; Pes -

Lotagcao/Campus: |

Cargo: [Classe: D [Nivel: IV 05
Ingresso no Servigo Publico: 104/02/2009 [Periodo Avaliado: 04/02/2015 a 04/08/2016 ]
Ingresso no CEFET-MG 04/02/2009 Data da Avaliagao: /] . ==
[Assinatura:

Utilize o Verso para as observagdes e sugetdes que |ulgar pertl e tes, Inclusive propostas de cap: Itaga
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