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RESUMO

Esta pesquisa teve como objetivo estudar a relacdo entre a ética e o processo de
avaliacdo de desempenho em uma instituicdo publica de ensino identificando as
particularidades da instituicdo publica frente a privada. O trabalho foi divido em trés
capitulos. O primeiro apresenta uma fundamentacdo tedrica sobre Avaliagcdo de
Desempenho, analisando o que alguns autores abordam sobre este instrumento de
gestdo. O segundo aborda a ética, e as formas como ela se apresenta nas relacdes
entre pessoas, entre empresas e a relacdo empresa-sociedade, além de abordar a
ética cristd e como ela pode se fazer presente no dia a dia e nas organizacdes. No
terceiro capitulo, apresentaremos a realidade de uma instituicdo publica de ensino
mais especificamente do Instituto Federal de Educagdo Ciéncia e Tecnologia do
Ceard (IFCE), fazendo uma contextualizacdo e analisando o processo e 0s
instrumentos de avaliagdo dos seus docentes e servidores técnico-administrativos.
Ao final, seréo apresentadas as considerag¢des e conclusdes finais acerca do estudo
levando-se em conta os objetivos propostos no inicio deste trabalho.

Palavras-chave: Avaliacdo de Desempenho. Etica. Gestao.






ABSTRACT

The goal of this research is to study the relation between ethics and the process of
evaluation of performance in a public teaching institution identifying the particularities
of a public institution compared to the private. The work was divided into three
chapters. The first presents a theoretical foundation for Performance Evaluation,
analyzing how some authors deal with this instrument of management. The second
deals with ethics and the ways it presents itself in the relations between people,
between businesses and the relation between business and society, besides dealing
with the Christian ethics and how it can make itself present in daily life and in the
organizations. In the third chapter we will present the reality of a public teaching
institution, more specifically, the Instituto Federal de Educacgéo Ciéncia e Tecnologia
do Ceard (IFCE) [the Federal Institute of Education, Science and Technology of
Ceard], presenting a contextualization and analyzing the process and the instruments
of evaluation of their professors and technical-administrative workers. Finally, the
final considerations and conclusions of the study will be presented taking into
account the goals proposed at the beginning of this paper.

Keywords: Performance Evaluatioin. Ethics. Management.






SUMARIO

INTRODUGAOD ...ttt ettt et eete e et eae et e etenssneaeeeerenas 13
1 A IMPORTANCIA DA AVALIAGCAO DE DESEMPENHO NA GESTAO................ 17
1.1 Avaliag8o de DeSemMpPEeNnNO ......cccuuiiiiiiiieiiiiie e e 17
1.2 Estratégias de Avaliacdo de Desempenho ........ccccccoiiiiiiiiiiiiiniiiiie e, 18
1.3 Elementos da AValiAGEO0 ..ottt 19
1.3.1 FUNCIONANIO QValiadO ........cceeeeeeieeiii e e 19
RGO V7 |1 =T o ) PP 20
1.3.3 INStrumentos ULIZAOS..........coeuviiiiieeie e 21
1.3.4 Analise do trabalno eXecutado ...........ccooiiiviiiiiiiiiiiiiiee e 22
1.3.5 Periodo de tempo avaliado .............ccooiiiiiiiiiiii e 22

1.4 Importancia da avaliaGa0 ........cccuuuiiiiiiiiii e 22

2 A AVALIAGAO DE DESEMPENHO A LUZ DA ETICA.....cooiiiiieciieee e 25
2.1 Etica no ambito pessoal € profissional............ccccceceeveeeeceieeeeeceee e 25
2.2 A ética no @mbito emMpPresarial..... ..o 27
2.3 Responsabilidade SOCIAl..........couiiiiiiiiiiii e 30
A To= Y 1 {1 ¥ NS 35

3 AVALIACAO DE DESEMPENHO NO |IFCE: AMPARO LEGAL,
CONTEXTUALIZACAO E LEITURA CRITICA A LUZ DA ETICA. ..o 41
3.1 Contextualizag8o dO IFCE.........cooiiiiiiiii e 42
3.2 ASPECtOS LeQais da EliCA.....c.ccceivrieiieieeceieceeeee et 44
3.2.1 Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de 1988................cco..... 44
3.2.2 Decreto N°1.171, de 22 de junho de 1994 .........ccoooviiiiiiieiiiii e 45

3.3 Aspectos legais da avaliagdo de desempenho no IFCE...............c...oeeen. 48
3.3.1 Carreira de Magistério do Ensino Basico, Técnico e Tecnoldgico............. 48
3.3.2 Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacéo .................... 50

3.4 Breve anédlise dos formulérios de Avaliacdo de Desempenho do IFCE....56
CONCLUSAOQ ...ttt sttt ettt e st es et nee e e 61
REFERENCIAS .....ccui ittt sttt ettt ettt ettt e s s s e e aenens 63
ANEXO Lottt ettt e e e e et e e e e bt e ae e e e nreeaae e 67
ANEXO ettt e e e e et e e e e e e ettt e et e e e e e nnb e e ee e e nnrr e e eaaeaaaas 69

ANEXO e ettt e e e e et e e e e e e e e e e e e e e e ennnnnna 71






INTRODUCAO

Esta pesquisa realiza uma andlise acerca do processo de avaliagdo de
desempenho no Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia do Ceara
(IFCE), focando nos pressupostos e nas questdes éticas implicitas no decorrer do
processo, a fim de identificar o que realmente influencia este instrumento de gestéo.
A avaliacao de desempenho é uma ferramenta utilizada desde muito tempo atrds em
diversos tipos de organizagdes. Esta ferramenta vem sendo aprimorada e, mais do
que nunca, se tornou instrumento indispensavel nas organizagbes." Segundo
Vergara, a busca do autoconhecimento conduzird ao autodesenvolvimento. E,
assim, inicia-se um processo motivacional que leva a satisfagdo da empresa (que
tera um colaborador em constante crescimento) e, principalmente, do colaborador
(que aumentaréa sua satisfagéo pessoal e motivag&o no trabalho).?

No setor publico, ndo é diferente. Os colaboradores precisam desenvolver-
se, buscando se adequar aos novos paradigmas administrativos que primam pela
eficiéncia, baixos custos, rapidez e bons servicos. A avaliacdo de desempenho é
uma ferramenta para essa adequag&o. E claro que as instituicdes publicas possuem
suas particularidades em relacdo as empresas privadas e elas precisam ser levadas
em conta.® Segundo Gramigna, o mercado de trabalho tem ficado cada vez mais
competitivo, e cada vez mais os colaboradores sdo cobrados pelo seu desempenho.
De certa forma, as organizagbes ganharam a oportunidade de gerenciar 0s seus
talentos, fazendo com que se desenvolvam e evoluam de acordo com o0 seu
contexto organizacional.*

Ainda segundo Gramigna, o mercado tornou-se um local de disputa, onde os
funcionarios lutam para alcancar um nivel de conhecimento que satisfaca a
empresa. Aquele que se encontra aquém das expectativas da organizagdo corre
sério risco de ser dispensado e substituido por outro funcionario que apresente
melhores competéncias e maior compromisso com o seu desenvolvimento. Porém,

na Instituicdo Publica de Ensino observada, a competicdo ndo é tdo acirrada e os

! MARRAS, J. P. Administracdo de Recursos Humanos: do operacional ao estratégico. Sdo Paulo:

Futura, 2000.

VERGARA, S. C. Gestao de Pessoas. Sdo Paulo: Atlas, 1999.

PEIXER, E.; BARRATO, J. S. M. Avaliacdo de desempenho do servidor publico. Disponivel em:
<http://tjsc25.tj.sc.gov.br/academia/arquivos>. Acesso em: 20 nov. 2015.

GRAMIGNA, M. R. Modelo de Competéncias e Gestdo dos Talentos. Sdo Paulo: Makron Books,
2004.
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funcionarios gozam de certa estabilidade presente no funcionalismo publico. Entéo,
como manter esses funciondrios motivados e comprometidos com o
desenvolvimento da instituicdo e pessoal? Sera que os servidores tem consciéncia
de que podem melhorar? De onde devem melhorar?

Tomemos a educacéo brasileira que é tdo criticada pela baixa qualidade do
servigo oferecido. Sera que os colaboradores dessas instituicbes publicas de ensino
participam de uma politica de desempenho e desenvolvimento? Serd que a
desvalorizacdo da educacdo publica ndo seria reflexo de uma desvalorizagéo de
seus colaboradores? Sera que os gestores avaliam de maneira ética, coerente e
sem influéncia politica? Diante dessas questbes, o problema da pesquisa que
orientard este estudo é: “O Processo de Avaliagdo de Desempenho no Instituto
Federal de Educacao, Ciéncia e Tecnologia do Ceara possui/demanda fundamentos
Eticos?”. Devemos refletir sobre se esta sendo feita e como esta sendo feita a
avaliacdo do corpo de funcionarios, pois o desenvolvimento dos mesmos esta
intimamente ligado as préticas de avalia¢ao.

Para responder atender as demandas desta pesquisa, formulou-se o
seguinte objetivo geral: “Analisar a importancia do processo de avaliagdo de
desempenho enquanto instrumento de gestdo no Instituto Federal de Educagéo,
Ciéncia e Tecnologia do Ceara e sua relagdo com a Etica’. Quanto aos objetivos

especificos foram estabelecidos:

» Conceituar a avaliagdo de desempenho enquanto instrumento de gestéo;

» Identificar metodologias de avaliagdo de desempenho e pontos a serem
melhorados;

* Analisar o processo de avaliacdo de desempenho no Instituto Federal de
Educacéo, Ciéncia e Tecnologia do Cearé e seus instrumentos;

* Analisar se 0s aspectos legais que sustentam o Processo de Avaliagao
de Desempenho relacionam-se com a Etica;

« Estabelecer uma relacio entre a Etica e a Avaliagdo de Desempenho.

Ao longo desta pesquisa, realizar-se-a4 um levantamento bibliografico através
de livros, artigos, matérias sobre o tema, além de documentos e leis que tratam das
particularidades da instituicdo publica de ensino. Assim, no primeiro capitulo,
abordaremos Avaliacdo de Desempenho. Serd apresentado um levantamento

tedrico acerca da pratica da avaliacdo de desempenho, suas caracteristicas,
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elementos, estratégias, etc. O segundo capitulo buscara abordar conceitos de ética
e suas aplicacbes empresariais relacionando também com avaliacdo de
desempenho, além de trazer breves considera¢fes acerca da ética crista. Por fim, o
terceiro capitulo buscara contextualizar o Instituto Federal de Educacao, Ciéncia e
Tecnologia do Ceard (IFCE), apresentando um breve historico e o estatuto da
instituicdo. Sera descrito o processo de avaliagdo de desempenho do IFCE
apresentando o instrumento utilizado pelos gestores para avaliar os seus

colaboradores.






1 A IMPORTANCIA DA AVALIACAO DE DESEMPENHO NA GESTAO

A Avaliagdo de Desempenho é uma ferramenta utilizada ha muito tempo em
diversos tipos de organizagdes. Ela vem sendo aprimorada e, mais do que nunca, se
tornou instrumento indispensavel para o sucesso de uma boa gestdo. Trata-se de
um recurso que fornece um autoconhecimento que conduz ao autodesenvolvimento,
iniciando um processo motivacional que leva a satisfacdo da empresa (que se
beneficiara com funcionarios em desenvolvimento crescente) e, principalmente, do
colaborador (que, em posse das informagdes fornecidas, podera identificar mais
facilmente suas deficiéncias e direcionar seu esfor¢o para minimizé-las).

A competitividade do mercado tem gerado uma maior cobranca aos
colaboradores e a avaliagdo permite mensurar o desempenho do corpo de
funcionarios. Além disso, a avaliagdo também permite uma melhor gestdo dos
talentos, alocando cada colaborador onde seu perfil melhor se adapte, fazendo com

que haja um aumento na eficiéncia e na eficacia organizacional.

1.1 Avaliagéo de Desempenho

Chiavenato classifica como fundamental para a melhora do trabalho da
organizacdo e das pessoas a pratica da avaliacdo de desempenho.> No entanto,
segundo Siqueira, muitas pessoas acham que esta pratica jamais deveria ter sequer
existido, ou ainda que devesse ser extinta.® Marras conceitua avaliacédo de
desempenho como “um instrumento gerencial que permite ao administrador
mensurar os resultados obtidos por um empregado ou por um grupo, em periodo e
area especificos”.’

Siqueira define avaliagcdo de desempenho como “a critica que deve ser feita
na defasagem existente no comportamento do empregado entre a expectativa de
desempenho definida pela organizacdo e o seu desempenho real”’? Logo, o
feedback proveniente da avaliagdo de desempenho promove, com frequéncia, a

motivacdo e o estimulo para que o funcionério se desenvolva, levando a empresa,

CHIAVENATO, I. Recursos Humanos. Sao Paulo: Atlas, 2001. p. 77.

SIQUEIRA, W. Avaliagdo de Desempenho: como romper amarras e superar modelos
ultrapassados. Rio de Janeiro: Reichman & Affonso, 2002. p. 4.

" MARRAS, 2000, p. 173.

8 SIQUEIRA, 2002, p. 56.
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consequentemente, a se beneficiar desse importante recurso de desenvolvimento

individual, de equipe e corporativo.

1.2 Estratégias de Avaliagdo de Desempenho

A avaliagdo tradicional, segundo Gramigna, era de competéncia exclusiva
das chefias e era realizada de forma sigilosa. Neste processo de avaliagdo, muitas
vezes, 0s avaliados nao tinham acesso nem mesmo aos indicadores de
desempenho. Conforme Gramigna, o colaborador s6 tinha ideia de como havia se
saido na avaliacdo caso ele fosse promovido, ja que a avaliagdo de desempenho
tradicional tornara-se muito ligada a remuneracéo.’ Nessa diregdo, um problema
grave decorrente da unilateralidade desse tipo de avaliacdo foi a parcialidade com
que ocorriam as avaliacdes. Nao raramente, havia jogos de interesses por tras das
avaliagbes, o que causava ruidos e injusticas. Ainda segundo Gramigna, a avaliagcéo
tradicional foi tornando-se mais democratica e evoluiu chegando ao modelo de redes
também conhecido como avaliagdo 360 graus.™

Segundo Gramigna, a avaliagdo de redes prevé o recebimento de diversos
feedbacks, totalmente o oposto do que ocorria na sistematica do modelo de
avaliacdo tradicional. A possibilidade de troca de informagbes entre avaliado e
avaliador e demais envolvidos nos processos da empresa tornam a avaliagdo 360°
graus muito popular atualmente no campo de gestéo de pessoas.'* A possibilidade
do avaliado em poder comparar o seu desempenho real com o desempenho
desejado pela empresa torna mais claro os pontos em que ele precisa desenvolver
mais. Por sua vez, a empresa, de posse dessas informacgdes, deve oferecer meios
para o desenvolvimento de seus funcionarios e, consequentemente, melhorar os
resultados individuais e coletivos de suas equipes.*? “A avaliagdo de desempenho
possui um estreito relacionamento com as demais fungdes e setores de Recursos
Humanos, sendo esse relacionamento essencial para o funcionamento

organizacional”, conforme Shigunov Neto e Gomes.™

® GRAMIGNA, 2004, p. 89.

10 GRAMIGNA, 2004, p. 90.

1 GRAMIGNA, 2004, p. 90.

2 GRAMIGNA, 2004, p. 92.

18 SHIGUNOV NETO, A.; GOMES, R. M. Reflexdes sobre a avaliagdo de desempenho: uma breve
analise do sistema tradicional e das novas propostas. Revista Eletronica de Ciéncia Administrativa.
Campo Largo, v. 1, n. 1, p. 1-24, maio, 2003. p. 3. Disponivel em:
<http://189.16.45.2/ojs/index.php/recadm/article/view/462/359>. Acesso em: 20 set. 2015.
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Para obter bons resultados, no entanto, a avaliacdo 360°, mais até que 0s
demais métodos de avaliacdo exige que todas as funcdes de administracdo de
recursos humanos estejam em linha com as politicas e as diretrizes organizacionais
que valorizem a participacdo democratica, a construgdo de um clima de abertura,
franqueza e autenticidade na equipe, a capacidade de dar e receber feedback n&o
censurado, o uso diferenciado da hierarquia e da autoridade, conforme Siqueira.™

Gramigna aponta como vantagens da avaliagdo 360° graus para o avaliado
a possibilidade de refletir e se conscientizar de suas dificuldades e pontos fracos,
para que ele possa administra-los no dia a dia de trabalho, ou ainda tracar um plano
pessoal de desenvolvimento de usa competéncias. Ele ainda terd a seguranca de
que a avaliagdo demonstra a sua imagem profissional aos olhos de um grupo e néo
de uma Unica pessoa. Para a empresa, Gramigna afirma que, ao utilizar a
ferramenta de avaliagdo em questédo, consegue conhecer e gerir melhor os seus
talentos, proporcionando a oportunidade de melhoria e valorizacdo do funcionério.
Além de melhorar o clima organizacional em face do sistema de avaliagdo
tradicional, com a avaliagdo em redes, a organizagdo fortalece a cultura de

aprendizado continuo.™

1.3 Elementos da Avaliagéo

Shigunov Neto e Gomes, afirmam que, para conseguir atingir os seus
objetivos, a avaliacdo de desempenho deve possuir alguns elementos essenciais
caracterizando-a. Os elementos s&o divididos em elementos diretos e elementos
indiretos. Os elementos diretos, segundo Shigunov Neto e Gomes, sdo aqueles que
fazem parte da fase operacional e de obtencdo das informagdes. Estes elementos,

ainda segundo Shigunov Neto e Gomes, sdo compostos de:

1.3.1 Funcionério avaliado

O funcionario avaliado deve ser franco com a equipe avaliadora e consigo
mesmo, observando que €& uma oportunidade para o autoconhecimento, e para

identificar as dimensfes nos quais os avaliados necessitam de treinamento ou

4 SIQUEIRA, 2002, p. 112.
> GRAMIGNA, 2004, p. 92.



20

reciclagem, conforme Siqueira.’® Chiavenato sugere que as pessoas devem pensar
mais em si e nas proprias habilidades para o desenvolvimento na carreira.
Aproveitar as oportunidades que a empresa proporciona e investir no
desenvolvimento pessoal é importante para que as pessoas sigam adiante.!
Bateman e Snell apontam como um dos propdsitos da avaliagdo o desenvolvimento.
A avaliagdo serve para diagnosticar necessidades de treinamento e assuntos afins.'®

O funcionario avaliado, muitas vezes, encara a avaliacdo apenas como
chance de ascender na empresa ou de receber um aumento na remuneragao,
porém, € importante que se fagca um trabalho de conscientizacdo com os
colaboradores que serdo avaliados, para que a avaliagdo possa ser vista como

oportunidade principalmente de crescimento pessoal.

1.3.2 Avaliador

z

A honestidade também €& importante na funcdo de avaliador. O avaliador
desempenha importantes fungdes no processo de avaliacdo e é fator determinante
no sucesso, pois sua avaliagdo na maioria das vezes recebe um maior peso, logo a
interpretacdo e analise que ele fara do avaliado devera ser feita com extrema
cautela. Ele jamais deve usar a avaliagdo para prejudicar alguém ou como forma de
represélia, conforme Gramigna. O avaliador tem na avaliagdo uma oportunidade de
levantar questbes que o avaliado nunca se quer percebeu. E a chance que o
colaborador tem de analisar como o resto das pessoas enxerga a sua colaboragéo
dentro da instituicdo, ainda segundo Gramigna.*®

O avaliador € ainda a interface entre o avaliado e o processo, € quem vai
passar o feedback, quem vai proporcionar ao avaliado momentos de reflexdo e
conscientizacdo de suas dificuldades. Em algumas vezes, o funcionario sente-se
desconfortdvel na posicdo de avaliado, gera-se um clima de tensdo e de
inseguranca conforme Gramigna.’® Cabe ao avaliador levar a situacdo da melhor
forma possivel, fazendo com que o avaliado perceba que o processo é uma

oportunidade e ndo uma situagcéo de ameaga.

" SIQUEIRA, 2002, p. 60.

1 CHIAVENATO, I. Como transformar RH de um centro de Despesa em um centro de Lucro. S&o
Paulo: Makron Books, 2000. p. 160.

BATEMAN, T. S.; SNELL, S. A. Administracdo: Construindo vantagem competitiva. Sao Paulo:
Editora Atlas, 1998. p. 289.

19 GRAMIGNA, 2004, p. 89-92.

% GRAMIGNA, 2004, p. 89.

18
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Conforme Shigunov Neto e Gomes, o avaliador podera ser um funcionario
da propria organizagdo ou ainda um consultor externo. Ambos possuem vantagens e
desvantagens. O interno possui um conhecimento maior da organizagao (fraquezas,
necessidades, potenciais, etc.), podendo assim realizar uma andlise bem mais
minuciosa. A desvantagem é que por ele esta envolvido com a instituicdo ele pode
ser influenciado e influenciar os resultados.?*

O externo, por sua vez, tem a vantagem de por ndo estd dentro da
instituicéo, gerar um resultado mais imparcial, isso devido a néo estar envolvido com
a organizagdo e seus membros, como escreve Shigunov Neto e Gomes. Sendo
assim, sobre o avaliador externo, ainda segundo os autores, “pressupde-se que
realize uma andlise objetiva do desempenho dos funcionarios. Por outro lado, ndo
pertencendo ao quadro funcional da organizag&o podera ter sua andlise prejudicada
ou levar um tempo enorme para concretizar seu trabalho”.?? Sobre a escolha do
avaliador é fundamental que a organizag&o analise o tipo de avaliador que sera mais
eficiente na realidade da sua organizagéo, uma vez que cada empresa tem as suas

particularidades.

1.3.3 Instrumentos utilizados

Conforme Shigunov Neto e Gomes, o instrumento pode ser definido como o
recurso a ser empregado na avaliagdo. O método € o programa que regula
previamente as operacdes que se realizardo, prevendo possiveis erros a tempo de
corrigi-los. A técnica pode ser considerada a habilidade especial de executar algo,
ou ainda a pratica. Os instrumentos a serem utilizados influenciardo de maneira
determinante no resultado final do processo. Portanto a escolha desses
instrumentos devera seguir um critério claro definido pela equipe responséavel e que
contemple as particularidades presentes na empresa, conforme Shigunov Neto e

Gomes.?

2l SHIGUNOV NETO; GOMES, 2003, p. 3.
2 SHIGUNOV NETO; GOMES, 2003, p. 4.
% SHIGUNOV NETO; GOMES, 2003, p. 5.
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1.3.4 Analise do trabalho executado
Conforme Siqueira,

O avaliador ndo deve caracterizar a avaliagdo de desempenho como um
instrumento de prémio ou punicdo para o avaliado. Deve, sim, enfatiza-la
como sendo uma caracteristica marcadamente educacional do crescimento
de ambos, ndo s6 como individuos, como também como profissionais.24

Siqueira (p.4) afirma que “ndo ha davida que o estimulo e motivacdo vém,
com frequéncia, do ato de dar e receber feedback”.? Por isso é tdo importante que o

avaliador esteja comprometido com o processo de avaliagao.

1.3.5 Periodo de tempo avaliado

E de extrema importancia contextualizar sob que condi¢cbes o avaliado se
encontrava ao ser avaliado. Definir o periodo de tempo a ser avaliado é
indispensavel, até mesmo para que se crie uma linha de evolucdo de desempenho,

ou até mesmo de estagnacéo e regressao, segundo Shigunov Neto e Gomes.?

1.4 Importancia da avaliagéo

Dessler aponta trés razfes principais para a pratica da avaliagdo de
desempenho, sdo elas: trazer informacdes importantes para as decisbes sobre
promog¢des e aumento de salario, permitir que chefes e funcionarios desenvolvam
um plano para corrigir qualquer deficiéncia que possa ter sido revelada pela
avaliacdo e ainda reforgar os pontos positivos do desempenho individual de cada um
e por fim, as avaliagdes geram informacdes Uteis para o planejamento de carreira,
pois oferecem a possibilidade de revisar os planos de carreira a luz das forcas e

fraquezas demonstradas na avaliagdo.?’

Y

Segundo Marras, gracas a pratica e o0 consequente aperfeicoamento

recebido ao longo do tempo fez com que a dimens&do e o nivel de abrangéncia

** SIQUEIRA, 2002, p. 118.

% SIQUEIRA, 2002, p. 4.

% SHIGUNOV NETO; GOMES, 2003.

DESSLER, G. Administracdo de Recursos Humanos. S&o Paulo: Pearson, 2003.
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fossem largamente ampliados para fazer frente as necessidades surgidas no ambito

do controle administrativo.?®

Marras ainda, lista seis utilidades que podem ser encontradas na utilizagéo
da avaliacdo de desempenho como instrumento, por exemplo: Identificar aqueles
empregados que necessitam de aperfeicoamento, definir o grau de contribuigéo
(individual ou grupal) nos resultados da empresa, descobrir o surgimento de novos
talentos na organizagéo, facilitar o autodesenvolvimento dos empregados, fornecer
feedback aos empregados, subsidiar programas de mérito, promocdes e
transferéncias. Dutra ressalta a importancia tanto para a empresa quanto para o
funcionario de ambos alinharem suas competéncias uma vez que é muatua a

influéncia de uma e de outra.?®

Em um mercado competitivo, a gestéo dos colaboradores pode tornar-se um
diferencial, visto que, através da avaliacdo de desempenho é possivel alocar o
colaborador em determinado setor de acordo com suas potencialidades, é possivel
se criar uma politica de capacitacdo com base nos resultados; e isso tudo

aumentara o fator motivacional e a produtividade.

Chiavenato lista uma série de possiveis fontes de ineficiéncia e ineficacia no

desempenho das pessoas®:

Politicas e praticas organizacionais (Socializagdo organizacional
ineficiente, Insuficiente treinamento no cargo, Praticas de recrutamento e selecdo
inadequadas, Permissividade na aplicagdo de padrdes sobre desempenho, Falta de
atencdo as necessidades do funcionario, Comunicacdo inadequada dentro da
organizagdo, Relagbes pouco claras quanto a subordinacéo).

Problemas pessoais (Problemas familiares do funcionério, Preocupacdes
financeiras, Problemas emocionais como depressao, ansiedade, medo, estresse;
Conflito entre demandas do trabalho e demandas da familia, Limitac6es fisicas,
Falta de esfor¢o do funcionério, Imaturidade do funcionario).

Problemas relacionados com o cargo (Requisitos mutaveis ou pouco
claros a respeito do cargo, Monotonia do cargo, Falta de oportunidades de

crescimento Problemas com colegas, Conflitos entre geréncia e subordinado,

® MARRAS, 2000.

# DUTRA, J. S. Competéncias: Conceitos e Instrumentos para a Gestio de Pessoas na empresa
moderna. Sao Paulo: Editora Atlas, 2004.

% CHIAVENATO, 2001, p. 80.
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Condicdes de trabalho inadequadas, Equipamento ou material de trabalho
inadequado, Inabilidade para desempenhar o cargo, Excessiva carga de trabalho,
Falta de habilidades para o cargo).

Fatores externos (Competi¢céo intensa ou declinio da empresa, Restricbes
legais ou sindicais, Conflito entre padrbes éticos e demandas do cargo, Conflito
entre empresa e sindicato).

E importante ainda que a empresa ofereca apoio e esforcos para transformar
as fontes listadas por Chiavenato, em fontes de realiza¢c&o pessoal, ganhando assim
maior comprometimento por parte de seus colaboradores que terdo ainda, mais

vontade para investir no seu desenvolvimento.

*k*k

Observou-se, neste capitulo, uma visdo geral da Avaliagdo de Desempenho,
apontando-se os desafios mais comuns e principais vantagens de se manter um
programa eficaz de avaliagdo. De maneira geral, esteve em relevancia o fato de que
0 processo de Avaliagdo de Desempenho é necesséario nos mais diversos tipos de
organizagbes e que, mesmo com algumas insatisfagfes, ruidos ou dificuldades, é
preciso que o mesmo se dé a fim de fornecer informagbes aos gestores e
colaboradores. Mesmo que ao longo do tempo sejam aprimorados o0s

procedimentos, é importante que o processo se inicie e se adapte a cada realidade.



2 A AVALIACAO DE DESEMPENHO A LUZ DA ETICA

Para muitos, ética é uma palavra que determina o que é correto e s6. No
entanto, o conceito pode ser muito mais profundo do que conseguimos imaginar no
primeiro momento. Para Souza Filho, ética pode ser conceituada como “uma
reflexdo sobre como fazer, antes de fazer, procurando fazer bem”.3* O autor destaca
que o objeto material da ética é o agir concreto, embora o elemento ético vise uma
preocupacdo com a agdo que ainda ndo se iniciou.** A ética, do ponto de vista
pessoal, pode ser compreendida como o0 conjunto de principios que norteiam a
conduta de cada um dentro do ambiente em que vive, ou até mesmo da sociedade
como um todo, talvez dai o entendimento limitado de que ética simplesmente é “agir
corretamente”.

Alguns pensadores classicos como, Platdo e Aristoteles, sdo considerados
os pais da Etica. De certa forma, isso se justifica pela abordagem mais racional que
eles imprimiram sobre a ética. Porém, antes mesmo desses pensadores, podemos
identificar a presenca da ética entre a humanidade. Como exemplo, tomemos a
tradicdo judaico-cristd, na qual o Antigo Testamento apresenta diversas leis e
normas de conduta, incluindo os dez mandamentos registrados por Moisés. Para o0s
cristdos, os ensinamentos de Jesus moldaram e moldam até hoje a ética e o

comportamento social ndo sé deles, mas de grande parte do ocidente.

2.1 Etica no ambito pessoal e profissional

Oscar Souza Filho afirma que a influéncia da ética orientadora da vida
pessoal fara parte do comportamento do individuo como profissional. Valores
relativos & honestidade, a solidariedade humana, a fraternidade, & fidelidade a seu
cliente; segundo o autor provirdo geralmente de sua experiéncia ética como
individuo.®® J& Ahner apresenta duas abordagens acerca da ética, que diferem
originalmente pela motivagdo e analisando a forma como o autor coloca é possivel
entender alguns dilemas éticos ou mesmo responder alguns porqués que surgem

quando estamos diante de uma decis&o. S&o elas a Etica da obediéncia e a Etica da

1 souza FILHO, Oscar D'alva E. Etica Individual e Etica Profissional: Principios da Razéo Feliz.

Fortaleza: ABC Editora, 2004. p. 39.
% SOUZA FILHO, 2004, p. 41ss.
% SOUZA FILHO, 2004, p. 83.
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Realizagd0.®* Voltando o olhar para as empresas e autarquias publicas, podemos
perceber elementos dessa ética da obediéncia no comportamento de seus
servidores. O Art. 37 da Constituicdo da Republica Federativa do Brasil prevé que a
Administracdo Publica obedecera ao principio da legalidade, e isso podera
influenciar diretamente no julgamento ético.

Ahner afirma que existe uma inclinacdo natural para associar a ética com
elementos externos que limitam a nossa liberdade.® A grosso modo seria uma ética
fabricada, uma ética artificial, produzida por regulamentos e normas externas e néo
necessariamente de acordo com aquilo o individuo pensa. Podemos tomar como
exemplo as leis que fundamentam o estado, provavelmente nem todas s&o
unanimes, mas todos tem o dever de segui-las, caso contrario podera ser imposta
uma pena também prevista em Lei. Para o autor € natural pensar na ética ou na
moralidade como algo transmitido entre geragfes, pois como bem é exemplificado,
crescemos ouvindo ordens e proibigcdes dos nossos pais ou tutores.

Ahner também aborda a questdo da autoridade de quem transmite a regra.
O fato de a ética ser transmitida por uma autoridade reconhecida que tem o poder
de punir faz com que mais facilmente percebamos a ética da obediéncia onde néo
se trata de obedecermos aos nossos pais, mas a lei, a sociedade, o Estado.*® De
fato, é possivel perceber que cada vez menos as pessoas confiam no senso de ética
do proximo, as pessoas estdo vivendo em uma sociedade coberta de desconfianca e
que abre espago para que normas e regulamentagbes possam manter o
comportamento humano sob controle. O Estado atua como essa figura paterna que
através de suas leis busca padronizar o comportamento ético das pessoas
apresentando o que é "certo" ou o que é “errado”, em outra perspectiva podemos
dizer que atua como "educador” dos valores morais.

O autor ainda alerta: “Mas a medida que o comportamento pessoal é cada
vez mais definido pela legalidade, o movimento para equiparar o legal ao moral
torna-se uma transicao facil, até mesmo inconsciente”.®” Ao aceitar essa ética da
obediéncia, onde se € adotada uma postura legalista, hA uma espécie de

transferéncia de responsabilidades. Por exemplo: alguém pode até ndo concordar

AHNER, G. Etica nos Negdcios: Construir uma vida, ndo apenas ganhar a vida. S&o Paulo:
Paulinas, 2009. p. 170.
% AHNER, 2009, p. 170.
% AHNER, 2009, p. 170.
3 AHNER, 2009, p. 171.
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com determinada lei, mas quando se submete a ela esti agindo moralmente, e caso
esta acdo derive em um resultado desagradavel, aquele que assim agiu estaria
absolvido por sua conduta de acordo com a norma. Pode parecer até que a ética
desaparece ao se adotar essa postura legalista.

A importancia de se pensar nessa ética pessoal, e até mesmo profissional, é
que ela acompanha o individuo em cada situacdo da sua vida (pessoal), inclusive
nas suas relagdes no seu trabalho (profissional). A fundamentagcdo da ética de um
colaborador refletira em seu comportamento dentro das organizagbes em que esta
inserido, e isso nos levara a uma nova dimensao de comportamento ético, o da ética
empresarial, onde as empresas também terdo suas condutas avaliadas como éticas

Oou nao.

2.2 A ética no ambito empresarial

A preocupacdo ética sempre esteve presente desde muito tempo com a
humanidade, mas néo significa que a ética seja exclusividade dos seres humanos
conforme Ferrel. “Atualmente a ética empresarial € uma das preocupac¢des mais
importantes do mundo dos negoécios, ainda que talvez seja a mais mal
compreendida. O campo da ética empresarial trata de questfes tais como saber se
praticas empresariais especificas s&o aceitaveis ou nao™® configurando a
organizagdo como individuo que podera assumir uma postura ética ou néo.

Segundo Cosenza e Chamovitz, ética empresarial trata das relacdes entre
empresas, sejam elas publicas, privadas ou mistas, com os demais elementos que
integram o0 seu macroambiente (colaboradores, clientes, publico, concorrentes,
acionistas, comunidade, etc.).* Segundo Bateman e Snell “o objetivo da ética é
identificar tanto as regras que deveriam governar o comportamento das pessoas
quanto os bens que vale a pena buscar”.*® J4 Chiavenato define ética empresarial

como: “o conjunto de valores ou principios morais que definem o que é certo e o que

% FERREL, O. C. et al. Etica empresarial: dilemas, tomadas de decisGes e casos. Rio de Janeiro:

Reichmann & Afonso Ed., 2001.

COSENZA, Orlando Nunes; CHAMOVITZ, llan. Etica: Etica Empresarial e Responsabilidade
Social: Reflexdes e Recomendacdes. In: XXVII Encontro Nacional de Engenharia de Produgéo,
Foz do Iguacu, 2007. Anais eletrénicos... Foz do Iguagu, 2007. p. 2. Disponivel em:
<http://www.joaomattar.com/%C3%89TICA,%20%C3%89TICA%20EMPRESARIAL%20E%20RES
PONSABILIDADE%20SOCIAL%20REFLEXOES%20E%20RECOMENDACOES.pdf>. Acesso em:
20 set. 2015.

‘0 BATEMAN; SNELL, 1998, p. 141.
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é errado para uma pessoa, grupo ou organizacgéo”.* Podemos dizer que, por tras de
uma imagem respeitada, seja empresarial ou até mesmo pessoal, existem decisdes
éticas e que ter uma conduta ética pode significar bons negdcios, sobretudo pela
imagem gerada por essas condutas. Empresas que crescem mais rapido que o
"normal”, que geram lucros altos, mas que mantém uma conduta duvidosa
provavelmente encontrardo o fracasso. Nesses casos, a organizacdo se autodestroi,
uma vez que a imagem da empresa fica arranhada, podendo até nunca se
recuperar, assim diminuindo sua clientela que por sua vez impactaria em uma
diminuicdo de receitas.

Para Ferrel, ética empresarial compreende principios e padrbes que
orientam o comportamento no mundo dos negdcios.*? Se compararmos, a grosso
modo, a empresa como uma pessoa, e seus stakeholders (investidores, clientes,
colaboradores concorrentes, sociedade, etc.), também como pessoas podemos
perceber a influéncia da ética nos relacionamentos. Uma pessoa que é mi vista,
tende a ser isolada, a ndo manter relacionamentos profundos, tende a néo ser
respeitada nem a conseguir nada positivo dos demais. A empresa, assim como as
pessoas, precisa manter seus relacionamentos de forma que os outros elementos do
meio possam de forma saudavel se relacionar com ela. Portanto, é preciso que a
organizagdo tenha uma postura ética perante a sociedade. Chiavenato afirma que o
comportamento ético provém do incentivo que a organizagéo oferece para todos os
seus membros e colaboradores.*®* E importante que toda a empresa tenha uma
postura ética, pois, no caso de apenas um colaborador agir de ma fé, toda a
credibilidade da empresa pode ser destruida, e ndo s6 da marca, mas também
daqueles que fazem a empresa.

Diariamente, sdo tomadas decisfes e, muitas vezes, aparecem as tentacdes
de escolher a opcdo mais facil, porém n&o ética. Com as empresas, acontece da
mesma forma, decisbes que podem causar consequéncias positivas ou negativas, e
que serdo levadas pra sempre. O consumidor tende a esquecer em cinco minutos
uma boa conduta empresarial, mas a conduta antiética, essa ele ndo esquece tao

facilmente.

*1 CHIAVENATO, I. Introducéo & Teoria Geral da Administracdo. Rio de Janeiro: Elsevier, 2003. p.

604.
*2 FERREL, 2001, p. 7.
*3 CHIAVENATO, 2003, p. 604.
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Segundo Chiavenato, as praticas nos negoécios beneficiam as organizacdes

em trés aspectos:

1. Aumento da Produtividade. Quando a administracdo enfatiza a ética em
suas ag0es frente aos seus parceiros, os funciondrios sédo afetados direta
e positivamente. Quando a organizagdo procura assegurar saude e o
bem estar dos funcionarios ou define programas para ajudé-los, esses
programas constituem uma fonte de produtividade melhorada.

2. Melhoria da Saude organizacional. Praticas administrativas éticas
melhoram a salde organizacional e afetam positivamente os parceiros
externos, como fornecedores ou clientes. Uma imagem publica positiva
atrai consumidores que visualizam a imagem da organizagdo como
favoravel ou desejavel.

3. Minimizacdo da regulamentacdo governamental. Quando as
organizagfes sdo confiaveis quanto a acdo ética, a sociedade deixa de
pressionar por uma legislagdo que regule mais intensamente o0s

negoécios.*

Uma empresa que busca um comportamento ético deve ndo somente no alto
escaldo buscar esse comprometimento, mas pelo contrério, toda a cultura da
organizagdo deverd ter como fim uma conduta aceitavel pelos parceiros e pela
sociedade. Desde a admissdo de um colaborador a empresa devera apresentar
seus valores e seus objetivos no campo da ética; mostrar como sdo as condutas e
avaliar se determinado candidato € compativel com a cultura da organizacéo.

Também é relevante, que a empresa busque manter esse padrdo ético para
com a sociedade. Na sociedade estdo inseridos os clientes, consumidores,
empregados, e formadores de opinido; que irdo “julgar" a empresa. Buscar atender
as demandas da sociedade de forma ética fard muito bem para imagem da empresa
e ajudara a determinar a identidade da organizacéo.

E importante que as empresas adotem uma postura ética. Todos esperam
gque O0s recursos (sociais, ambientais, etc.) ndo sejam apenas absorvidos e
processados em lucros para a organizagdo, mas que estes possam retornar também

a sociedade e assim beneficiar a todos. E claro, é importante destacar também que

* CHIAVENATO, 2003, p. 605.
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a empresa ética, tem uma imagem mais positiva, que pode ser um diferencial

competitivo.

2.3 Responsabilidade Social

z

Responsabilidade Social € um assunto que esta presente nas atuais
discussdes empresariais. Estamos inseridos atualmente em uma sociedade que
apresenta ndo sO disparidades econdmicas, mas também de acesso a bens e
servicos bésicos. Muitas comunidades carecem de servico de saude, educagéo,
saneamento, etc. Essa nova ordem Social é a lacuna que a Responsabilidade Social
se propde a preencher.

Segundo Chiavenato, a Responsabilidade Social significa o grau de
obrigacdes que as organizagdes assumem para a melhora da sociedade. ** E de fato
pode-se observar que com o agravamento e o crescente aumento dos problemas
sociais, as empresas estdo se envolvendo cada vez mais a fim de cumprir mais
obrigacdes perante a sociedade.

J& Ashley define Responsabilidade Social da seguinte forma:

Responsabilidade Social pode ser definida como o compromisso que uma
organizacdo deve ter para com a sociedade, expresso por meio de atos e
atitudes que a afetem positivamente, de modo amplo, ou a alguma
comunidade, de modo especifico, agindo proativamente e coerentemente
no que tange a seu papel especifico na sociedade e a sua prestacdo de
contas para com ela. A organizacdo, nesse sentido, assume obrigacdes de
carater moral, além das estabelecidas em lei, mesmo que nao diretamente
vinculadas a suas atividades, mas que possam contribuir para o
desenvolvimento sustentavel dos povos. Assim, numa visdo expandida
responsabilidade social é toda e qualquer acdo que possa contribuir para a
melhoria da qualidade de vida da sociedade.“°

Baldo e Manzanete classificam tanto as empresas publicas quanto as
empresas privadas como agentes sociais, e destacam a necessidade delas se
enxergarem como parte dessa sociedade, ultrapassando os “muros” em que ela esta
inserida.”” Prosseguindo os autores ainda destacam a necessidade de conscientizar

a sociedade de suas necessidades; varias empresas tém desenvolvido projetos

> CHIAVENATO, 2003, p. 607.

46 ASHLEY, Patricia Almeida. Etica e responsabilidade social nos negécios. S&o Paulo: Saraiva,
2003. p. 6.

BALDO, Roberta; MANZANETE, Celeste Marinho. Responsabilidade Social Corporativa. In: XXVI
Congresso Brasileiro de Ciéncias da Comunicacéao, Belo Horizonte, 2003. Anais eletrénicos...
INTERCOM, Belo Horizonte, 2003. p. 3. Disponivel em: <http://docplayer.com.br/3366073-
Responsabilidade-social-corporativa-profa-msc-roberta-baldo-profa-celeste-marinho-manzanete-
universidade-metodista-de-sao-paulo.html>. Acesso em: 01 out. 2015.
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socioculturais nos mais diversos campos (educagdo, meio ambiente, criancas de
rua, geracdo de renda, cinema, teatro, musica, literatura, patrimonio, artes plasticas

48

entre outros). Ainda segundo Baldo e Manzanete,” essa nova ordem possui as

seguintes caracteristicas:

¢ Predominio da a¢do comunitéria sobre a acao estatal e empresarial;

e Mudangas profundas nas relagdes do cidaddo com o governo;

e Surgimento de uma nova concepgéao de Estado;

e Substituicdo da prevaléncia dos interesses corporativos pela hegemonia
do interesse social;

e Surgimento de novas instituicdes sociais;

e Diminuicdo da burocracia estatal e aumento da influéncia das entidades
comunitérias;

e Abertura de novos canais de reivindicagdes sociais;

e Emergéncia de redes de solidariedade social.

Nunca a Responsabilidade Social foi tdo falada. Diante de preocupagdes
recentes como o0 aguecimento global, desmatamento, aumento da criminalidade,
aumento da pobreza, diminuicdo da oferta de empregos, etc.; Parece que as
organizagOes foram obrigadas a tomar para si o papel de corrigir, ou pelo menos
minimizar esses efeitos que sendo decorrentes ou ndo das atividades exercidas
passaram a ser responsabilidade empresarial. Conforme Costa, “A responsabilidade
Social de uma empresa consiste na decisdo de participar mais diretamente das
acbes comunitarias na regido em que estd inserida e diminuir possiveis danos
ambientais decorrente do tipo de atividade que exerce”.*

As empresas podem ser consideradas grandes responsaveis pelo
desenvolvimento econdmico da Sociedade, e ndo se referindo apenas aos vizinhos
ou individuos geograficamente proximos a empresa, mas a sociedade como um
todo, em que a empresa esta inserida. Uma vez este ambiente em desenvolvimento,
€ normal que aparecam junto com o crescimento, 0os problemas que antes eram

impensados, ou irrelevantes, como agressao ao meio ambiente, aumento da

8 BALDO; MANZANETE, 2003, p. 3.

* COSTA, Tania Maria Zambelli de Almeida. Organizac&o e responsabilidade social. Disponivel em:
<http://www.rh.com.br/Portal/Responsabilidade_Social/Artigo/1930/organizacao-e-
responsabilidade-social.html#>. Acesso em: 04 out. 2015.
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pobreza, entre outros; e sdo para estes pontos que devem se direcionar as agdes
sociais.

Segundo Costa, “O exercicio da cidadania empresarial, adquirindo o status
de "empresa-cidada", pressupde uma atuagdo eficaz da organizacdo em duas
dimensbes: a gestdo de responsabilidade interna e gestdo de responsabilidade
externa”.*

A gestdo de responsabilidade interna deve ser o primeiro passo para a
organizag&o que quer ser uma “empresa cidada”, compreende os esforgos voltados
para os colaboradores (terceirizados ou nao), familiares e dependentes, esses
esfor¢os estdo intimamente ligados a proporcionar a Qualidade de Vida no Trabalho,
estendendo os beneficios ndo s6 ao empregado, mas aos seus familiares e
promovendo um ambiente agradavel e comunicativo onde o colaborador podera
render muito mais. O desenvolvimento de uma cultura ética dentro da organizacdo
permitira que o clima organizacional seja bom, o que é o primeiro passo para que o
estenda para além das paredes da organizagéao.

Costa lista alguns pontos que podem servir de partida para desenvolver uma

gestdo de responsabilidade interna:

e Cuidar da qualidade de vida do empregado e investir nas instalagoes
sanitarias;

e Atender as necessidades basicas dos empregados criando uma
infraestrutura de refeitério para seu publico interno, empresas
terceirizadas, contratadas e fornecer cesta basica para seus
dependentes;

e O habito de uso do uniforme contribuindo para melhorar as condigbes de
seguranca no trabalho;

e Buscar um Plano de Saude e assisténcia odontoldgica que atenda a
todos os empregados e familiares;

e Cuidar da condicdo de moradia dos empregados;

¢ Implantar um Plano de Cargos e Salarios;

e Implantar programas de reconhecimento e valorizagdo do empregado
como: Café com o Presidente, Empregado Destaque, Ginéastica na

Empresa, Participagdo nos Resultados;

0 COSTA, 2000.
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e Investir na qualificagdo dos empregados através de programas de
treinamento, internos e/ou externos e capacitagcdo visando a sua maior

qualificac&o profissional e obtencdo de escolaridade minima.>*

Diante desse cenario, depreendemos que a postura ética (ou n&o),
responsavel (ou ndo), dos colaboradores da empresa podera influir diretamente na
postura da empresa como um todo; poderd afetar sua imagem perante a sociedade,
seus resultados financeiros, sua relagcdo com fornecedores, etc. Dessa forma, torna-
se relevante o investimento em uma cultura reta e de principios éticos.

Ashley ainda afirma que:

A responsabilidade social disseminada como uma atitude estratégica
permite criar uma nova cultura dentro da empresa, sendo praticada e
incorporada na gestdo e em atividades regulares como producao,
distribuicdo, recursos humanos e marketing.>

O desenvolvimento dessa consciéncia responsavel se faz necesséaria para
que haja a transformacéo do todo, ou seja, a transformacéo da cultura. E necessario
que se invista nisso, principalmente nas empresas e autarquias publicas, pois estas
tém como finalidade atender e prestar servicos a sociedade.

E necessario gue se trabalhe o desenvolvimento ético dos colaboradores, de
forma que compreendam a necessidade de desenvolver um bom trabalho, de forma
reta e que atenda os objetivos do empregador, pois este paga para que se trabalhe
da melhor forma. Por outro lado para que isso aconteca o patrdo devera também
cumprir a sua parte no "acordo", pagando corretamente e oferecendo as condi¢cdes
necessarias para o desenvolvimento da atividade.

O desenvolvimento do empregado, pode de certa forma ser avaliado e
mensurado, o instrumento para isso é a avaliacdo de desempenho. Ao aplicar o
processo é necessario que a ética esteja fortemente presente, pois a minima ma
intencdo pode comprometer os objetivos da avaliacdo. Um chefe ou gerente que
assedia moralmente seu subordinado compromete o processo de avaliacédo
perdendo uma oportunidade de desenvolver valores no funcionario que é uma parte
da organizacdo, além é claro de se utilizar de uma conduta antiética e que podera

manchar a imagem institucional da empresa.

51 COSTA, 2000.
2 ASHLEY, 2003, p. 13.
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Da mesma forma um funcionario que se autoavalia de maneira incoerente,
visando apenas beneficios financeiros, ou oportunidades de promocao, este perde
oportunidade de se conhecer melhor, de observar pontos fracos, de apresentar
potencialidades ao seu superior e também se mostra como uma pessoa sem
principios éticos. Assim sendo, é possivel estabelecer uma relagdo onde a ética
empresarial encontra-se intimamente ligada a responsabilidade social visto que
segundo Ashley,

A responsabilidade social corporativa € a caracteristica que melhor define
esse novo ethos. Em resumo, esta se tornando hegemonica uma visao de
gue os negocios devem ser feitos de forma ética, obedecendo a rigorosos

valores morais, de acordo com comportamentos cada vez mais
universalmente aceitos como apropriados.>

As atitudes e atividades de uma organizacdo, ainda segundo Ashley,
precisam possuir as seguintes caracteristicas, considerando essa linha de

pensamento:

e Preocupacdo com atitudes éticas e moralmente corretas que afetam
todos os publicos/stakeholders envolvidos (entendidos da maneira mais
ampla possivel);

e Promogdo de valores e comportamentos morais que respeitem o0s
padrdes universais de direitos humanos e de cidadania e participagdo na
sociedade;

e Respeito ao meio ambiente e contribuicdo para a sua sustentabilidade
em todo mundo;

e Maior envolvimento nas comunidades em que se insere a organizagao,
contribuindo para o desenvolvimento econdémico e humano dos
individuos ou até atuando diretamente na area social, em parceria com

governos ou isoladamente.>*

Avaliar o desempenho do corpo de colaboradores pode gerar inUmeras
oportunidades de se desenvolver uma cultura responsavel e ética (como por
exemplo, oferecimento de cursos e palestras nas areas demandadas na avaliagéo),
oportunidades de aumentar o grau de satisfacdo dos funcionérios, pois a avaliacéo

muitas vezes é um feedback que o alto escaldo raramente tem dos seus

>3 ASHLEY, 2003, p. 53.
> ASHLEY, 2003, p. 53.
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subordinados, etc. Porém para que isso seja possivel é necessério que o processo
esteja guiado por principios éticos e morais que garantam a aplicacdo correta do

instrumento.

2.4 Etica Crista

Atualmente, muito se fala em espiritualidade dentro das empresas. Talvez,
por ser uma demanda natural do ser humano. Um funcionario passa grande parte do
seu tempo dentro da empresa ou industria onde trabalha, e ndo é possivel fazer a
dissociagdo da vida profissional e pessoal. Desta forma, o aspecto espiritual tem
sido cada vez relevante para o ambiente empresarial.

Conforme j& podemos observar, a ética, atualmente, estq presente no
cotidiano, nas empresas e hoje é objeto de estudo nas mais diversas &reas de
conhecimento. No entanto, apesar de ser possivel datar os primeiros estudos acerca
desse tema, a ética esteve presente entre a humanidade muito antes de Platdo e

Aristoteles. Segundo Murad,

O grande critério para a espiritualidade reside na ética, pois os valores
aparecem nas praticas. Uma organizagdo que incorpora a espiritualidade no
seu dia-a-dia caracteriza-se, fundamentalmente, por uma série de posturas
éticas, em acbes que impactam nos clientes e fornecedores, nos
colaboradores, na comunidade local e no pIaneta.55

Assim podemos entender o quanto que uma relagéo de proximidade entre a
espiritualidade (neste caso, a ética cristd) e as organizagcdes pode ser positiva para
0os membros da empresa. A postura em relagdo a ética, a partir da ética crista
também remete a uma acgdo tomada a partir do principio do duplo mandamento
amor, Amaras ao Senhor teu Deus de todo o teu coragao, de toda a tua alma e de

z

todo o teu espirito. Esse é o maior e o primeiro mandamento. O segundo é
semelhante a esse: Amaras o teu préximo como a ti mesmo”.*®

E em um ambiente tdo competitivo quanto o ambiente profissional ou
empresarial, deixar-se guiar por uma ética onde a preocupacdo com o0 colega,
stakeholder, colaborador, fornecedor ou até mesmo concorrente pode fazer a
diferenca no ambiente interno da organizagéo, tornando-a um ambiente positivo. A

inser¢do da espiritualidade no campo da gestdo nédo € algo incompativel, conforme

> MURAD, A. Gestdo e Espiritualidade: Uma porta entreaberta. Sdo Paulo: Paulinas, 2007. p. 159.

% As citacdes biblicas foram extraidas da Biblia de Jerusalém. Cf. A BiBLIA DE JERUSALEM. S&o
Paulo: Paulus, 2006.
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Murad®’, a espiritualidade é algo importante para a vida das pessoas e também das
organizagfes, no entanto ele questiona porque ela ocupa um lugar tdo pequeno.
Muitos dos problemas éticos e de conduta parecem poder ser resolvidos ou pelo
menos minimizados com a insercdo de uma espiritualidade em prol da ética como a
apresentada acima.

Para Bonhoeffer apud Soares®, a discuss&o sobre a ética cristd deve partir
de uma pergunta simples: “que significa dizer a verdade?”. Para ele, a resposta a
esta pergunta esta no respeito a alteridade, na valorizagdo da intimidade efetivada
na dindmica de cada familia, de modo que defende que o “amor ao proximo” é o
valor supremo da ética crista.

O teblogo entende que a configuragdo dos valores éticos deve ser
processual e experimental, partindo do servico em amor ao proximo como a Deus.
Para ele, guardar automaticamente leis e regras foge ao proposito da ética crista
que, pautada na convivéncia fraterna e comunitaria, se resume a légica do amor a
Deus, o qual fundamenta e inspira toda e qualquer tomada de decis&o.

Conforme Dumas apud Soares, na obra Discipulado, Bonhoeffer estabelece
aquilo que entende ser o centro da constru¢do da ética crista: a vontade de Deus.
Ele entende que ndo cabe a ocupacdo com outras questbes, desde que se
concretize a priorizacdo daquilo que Jesus deseja.>® Para Soares o individuo é
chamado a responsabilidade, a qual se configura, antes de tudo, no compromisso
com Deus, de modo que o “discipulo” deve sempre agir em favor da reunido entre a
humanidade e Deus, com base nos ensinamentos de Jesus.®

O tedlogo entende que o conflito ético aqui nasce quando esti em jogo a
responsabilidade para com o mundo e a deciséo firme pela obediéncia, sendo esta
dltima & prépria solugdo para o conflito em questdo.®* Dentro desse chamado &
responsabilidade como uma proposta ética, Bonhoeffer apresenta a seguinte

estrutura em sua obra ndo concluida que teria o titulo “Amor e Responsabilidade™?:

e Liberdade, representagao;

> MURAD, 2007, p. 129.

*® BONHOEFFER apud SOARES, Lisandro Silveira. Aproximacdo entre ética cristd e ética
empresarial: Apontamentos a partir do eixo da responsabilidade social. Sdo Leopoldo: Faculdades
EST, 2015. p. 24.

* DUMAS apud SOARES, 2015, p. 25.

® SOARES, 2015, p. 25.

®. SOARES, 2015, p. 25.

2 BEDFORD-STROHM apud SOARES, 2015, p. 26.
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e Conformidade com a realidade;

e Assuncao da culpa, imputar a si mesmo, ser individuo;

o Liberdade, risco, entrega da acao, a questéo do sentido;

e O espaco da responsabilidade: os mandamentos, a profisséo concreta, a
responsabilidade livre, espontdnea e assumida (superagcdo dos
respectivos espacos em profundidade e extensdo; sou responsavel por
qué?)

e Contradicdo e unidade na responsabilidade: amor e responsabilidade,
politica e 0 sermao do monte, Cristo, a lei vital da histéria;

e A forma universal do amor.

Para ele a tarefa primordial & permitir a discussdo da mudanca e orientagdo
observada na ética, com o objetivo de refletir sobre a nog&o entre o bem e o mal.
Sabe que a tomada de decisdes responsaveis ndo é tdo simples, tampouco
reconhecer aquilo que configura a vontade de Deus, assim sendo, o cristdo precisa
levar em conta duas questdes: ele precisa abrir mdo do seu direito de préprio e de
toda autojustificacdo, além de se arrogar o papel de juiz do proximo. A pessoa crista
necessita, portanto, confiar plenamente em Jesus.

Bonhoeffer, em sua reflexdo ética, entende que o tema da situagdo concreta
estd no centro, de modo que a mesma perde o sentido quando se volta
simplesmente para a intencdo de fazer do individuo um ser bom. A origem da ética
cristd ndo esta pautada no préprio eu (nem na realidade do mundo e seus valores),
mas em Deus e na sua revelagcdo em Jesus Cristo. Soares elenca algumas
situagOes préaticas que podem ajudar a perceber melhor a presenca da ética crista

no mundo empresarial:®®

[) a solidariedade entre todos os seres humanos

O mundo empresarial, muitas vezes, se apresenta como um cendrio onde
cada um deve pensar em si mesmo, as relagbes devem ser cultivadas a fim de que
seja possivel obter delas beneficios sejam materiais ou ndo. A concepg¢éo cristd vem
contrapor essa ideia, a fé cristd prega o amor ao préximo, amor que deve servir de

elemento nas tomadas de decisfes dentro da empresa.

II) Hierarquia de responsabilidades

8 SOARES, 2015, p. 52.
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A ideia aqui apresentada € de que nossas responsabilidades devem seguir
uma hierarquia, ainda que o nosso amor ndo deva excluir ninguém. N&o é possivel
fazer o bem a todos, logo devemos elencar prioridades. Aqueles que estdo mais
proximos surgem como prioridades ndo s6 por uma questdo de eficacia, mas
também porque dividimos o mesmo contexto com eles. Conforme Toméas de Aquino
“Devemos ser mais benéficos para com aqueles que estdo mais estreitamente

ligados com a gente.”®

[11) Cooperagéo como uma forma de solidariedade

O autor aqui vem apresentar uma alternativa ao individualismo muitas vezes
encontrado nas organizagfes. De fato € inimaginavel uma empresa inserida em uma
economia de mercado e que deve lutar por sua sobrevivéncia oferecer produtos a
preco de custo, sem margem de lucro, simplesmente por amor (gratuidade). O
proposto é que seja elaborado um projeto comum entre os envolvidos, onde todos
possam obter o maximo de ganho sem desequilibrio que caracterizaria uma

exploracéo.
IV) Trabalhar em uma perspectiva crista

Neste ponto o autor encontra em Genesis uma fundamentacgé&o biblica para o
trabalho. Na passagem o trabalho n&o aparece como puni¢cdo ou condicdo para
sobrevivéncia, mas o autor destaca-o como parte da vocacgéo de Deus para 0s seres

humanos.

*k*k

A acirrada competicdo existente no mundo empresarial nos remete a uma
necessidade das organizagdes procurarem descobrir como estéo sendo vistas pela
sociedade. Mais do que isso as empresas precisam definir o seu papel dentro da
sociedade de forma clara, uma vez que as obrigagfes estdo inseridas na sua
personalidade como agente social. Para que a empresa seja ética, é preciso
também que seus colaboradores sejam éticos, ou busquem esse comportamento
ético na empresa e a avaliacdo de desempenho entra ai como elemento
fundamental nessa construgdo. O processo de avaliacdo de desempenho precisa da
ética e a ética precisa da avaliacdo de desempenho. O processo surge como

oportunidade em que a empresa oferece um feedback do que espera, do que acha

® TOMAS apud SOARES, 2015, p. 54.
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importante e ainda oferece caminhos para e conseguir determinado nivel de
satisfacéo; a avaliacdo servira também para mensurar e avaliar como determinado
colaborador é visto por seus pares, chefia, e talvez até clientes. Por outro lado a
avaliacao de desempenho precisa ser conduzida de forma ética, visando os reais
objetivos do processo e deixando em um segundo plano elementos que sdo na
verdade consequéncias do processo. A ética cristd aparece como uma alternativa
para que os principios éticos se facam mais presentes dentro das organizacdes e

mais familiares aos colaboradores.






3 AVALIACAO DE DESEMPENHO NO |IFCE: AMPARO LEGAL,
CONTEXTUALIZACAO E LEITURA CRITICA A LUZ DA ETICA

A avaliagdo de desempenho € um dos recursos utilizados na gestdo de
empresas e instituicbes com o intuito de fornecer ao gestor uma anélise e identificar
potencialidades e interesses dos colaboradores permitindo assim uma melhor
gestdo dos colaboradores. Além dos pontos positivos, a avaliagdo permite também
um estudo acerca dos pontos fracos dos colaboradores, permitindo elaborar
estratégias e treinamentos a fim de promover melhoras no desempenho. E
interessante também o funcionario ter um feedback de seu chefe e colegas, isso
permitira uma autocritica e elaborag&o de um plano de desenvolvimento profissional.

Infelizmente, existe uma grande resisténcia aos processos de avaliagdo, e
se tratando do setor publico ainda mais. Muitos encaram a avaliagdo como um tipo
de vigilancia, ou ainda como uma oportunidade para que os chefes possam
demonstrar a insatisfacdo com o funcionério. De fato muitos chefes da administracéo
publica pouco se importam com a avaliagdo de seus subordinados, e quase nunca
aproveitam as informacdes obtidas através do processo, o avaliado também
geralmente se d4 a nota maxima, visando somente uma progressdo, assim a
mensuragdo do desempenho (que deveria interessar o avaliado, o chefe e a
sociedade) se perde e o processo acaba perdendo suas finalidades. Outro aspecto a
se destacar, € a motivacdo que o processo de avaliagdo pode trazer; em muitos a
estabilidade que o setor publico propicia causa uma acomodacdo e um desleixo ao
desenvolver suas atividades a avaliagdo deve buscar também trabalhar essa
motivacdo despertando o desejo de melhora continua, pois a sociedade paga pelos
servigos das instituicdes publicas.

Diante disso, neste capitulo, abordaremos alguns aspectos legais essenciais
acerca da avaliacdo de desempenho, especificamente dos servidores do Instituto
Federal de Educagdo, Ciéncia e Tecnologia do Ceara (IFCE). Também
apresentaremos a realidade juridica do plano de carreira do corpo docente e do
corpo técnico-administrativos do Instituto, visto que a avaliagdo de desempenho esta

relacionada diretamente com a progresséao de carreira.
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3.1 Contextualizagéo do IFCE

Conforme os documentos institucionais disponibilizados no site do Instituto,
seu regimento e seu estatuto, o IFCE foi criado oficialmente no dia 29 de dezembro
de 2008, pela Lei n°® 11.892, sancionada pelo entdo Presidente Luis Inacio Lula da
Silva. Por meio desta, o IFCE congrega os extintos Centros Federais de Educagéo
Tecnolégica do Ceara (Cefet/CE) e as Escolas Agrotécnicas Federais dos
municipios de Crato e de Iguatu, reestruturando os centros de formacéo e ensino do
estado. Nessa diregdo, o Estatuto do IFCE, conforme seu artigo 4°, caracteriza a

instituicdo nos seguintes termos:

Art. 4° O IFCE tem as seguintes finalidades e caracteristicas:

I. Ofertar educacdo profissional e tecnoldgica, em todos os niveis e
modalidades, formando e qualificando cidaddos com vistas a atuacao
profissional nos diversos setores da economia, com énfase no

desenvolvimento socioecondmico local, regional e nacional,

Il. Desenvolver a educacdo profissional e tecnolégica como processo
educativo e investigativo de geracdo e adaptacdo de solucdes técnicas e
tecnoldgicas as demandas sociais e peculiaridades regionais;

Ill. Promover a integracdo e a verticalizacdo da educacdo basica com a
educacdo profissional e educacdo superior, otimizando a infraestrutura
fisica, os quadros de pessoal e os recursos de gestao;

IV. Orientar a oferta formativa em prol da consolidacéo e fortalecimento dos
arranjos produtivos, sociais e culturais, locais, identificados a partir do
mapeamento das potencialidades de desenvolvimento socioeconémico e
cultural no ambito de sua atuagao;

V. Constituir-se um centro de exceléncia na oferta do ensino de ciéncias em
geral e de ciéncias aplicadas em particular, estimulando o desenvolvimento
de espirito critico, voltado a investigacao empirica;

VI. Qualificar-se como centro de referéncia no apoio a oferta do ensino de
ciéncias nas instituicdes publicas de ensino, oferecendo capacitacdo técnica
e atualizacao pedagdgica aos docentes das redes publicas de ensino;

VII. Desenvolver programas de extensdo e de divulgacdo cientifica e
tecnolégica;

VIIl. Realizar e estimular a pesquisa aplicada, a producéo cultural, o
empreendedorismo, o cooperativismo e o desenvolvimento cientifico e
tecnolégico;
IX. Promover a producdo, o desenvolvimento e a transferéncia de
tecnologias sociais, notadamente as voltadas a preservacdo do meio
ambiente.®

% BRASIL. Ministério da Educac&o. Secretaria de Educacéo Profissional e Tecnoldgica. Instituto

Federal de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia do Ceara. Estatuto. Disponivel em:
<http://www.ifce.edu.br/images/stories/menu_superior/Instituicao/documentos_institucionais/estatu
t0%20%20final-publicado%20n0%20diario%200ficial-20-08-2009.pdf>. Acesso em: 10 jul. 2015.
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Portanto, o IFCE visa desenvolver a sociedade em que esta inserido, através
da oferta de educacé&o (em varios niveis); da pesquisa e da oferta de programas de
extensdo. Assim sendo, quanto aos objetivos do Instituto, o Estatuto do IFCE disp0e,

no seu artigo 5°, o seguinte:

Art. 5° O IFCE tem os seguintes objetivos:

I. Ministrar educacéo profissional, técnica, de nivel médio, prioritariamente
na forma de cursos integrados, para os concluintes do ensino fundamental
e, paralelamente, educacéo de jovens e adultos;

Il. Ministrar cursos de formacdo inicial e continuada de trabalhadores,
objetivando a capacitacdo, o aperfeicoamento, a especializacdo e a
atualizacéo de profissionais, em todos os niveis de escolaridade, nas areas
da educacéo profissional e tecnoldgica;

lll. Realizar pesquisas aplicadas, estimulando o desenvolvimento de
solucdes técnicas e tecnoldgicas, estendendo seus beneficios a
comunidade;

IV. Desenvolver atividades de extensdo de acordo com o0s principios e
finalidades da educacao profissional e tecnolégica, em articulagdo com o
mundo do trabalho e os segmentos sociais, e com énfase na producéo,
desenvolvimento e difusdo de conhecimentos cientificos e tecnolégicos;

V. Estimular e apoiar processos educativos que levem a geracdo de
trabalho e renda e a emancipacdo do cidaddo na perspectiva do
desenvolvimento socioeconémico local e regional;

VI. Ministrar, em nivel de educacao superior:

a) cursos superiores de tecnologia, visando a formacao de profissionais
para os diferentes setores da economia;

b) cursos de licenciatura, bem como programas especiais de formacao
pedagogica, com vistas a formacéo de professores para a educagao basica,
sobretudo nas areas de ciéncias e matematica, e para a educacdo
profissional;

c) cursos de bacharelado e engenharia, visando a formacao de profissionais
para os diferentes setores da economia e areas do conhecimento;

d) cursos de poés-graduacdo, lato sensu, de aperfeicoamento e
especializacao, visando a formacgéo de especialistas nas diferentes areas do
conhecimento;

e) cursos de pos-graduacao, stricto sensu, de mestrado e doutorado, que
contribuam para promover o estabelecimento de bases soélidas em
educacao, ciéncia e tecnologia, com vistas ao processo de geragdo e
inovacao tecnolégica.®®

As politicas que o Governo Federal adotou no campo da educagéo
permitiram que a rede de ensino técnico e tecnoldgico se expandisse em grande

velocidade. Em 2002, o Estado do Ceard possuia trés Unidades de Ensino do

% BRASIL. Ministério da Educacdo. Secretaria de Educacio Profissional e Tecnoldgica. Instituto

Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia do Ceara. Estatuto. Disponivel em:
<http://www.ifce.edu.br/images/stories/menu_superior/Instituicao/documentos_institucionais/estatu
t0%20%20final-publicado%20n0%20diario%200ficial-20-08-2009.pdf>. Acesso em: 10 jul. 2015.
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Cefet/CE e outras duas unidades em que funcionavam as Escolas Agrotécnicas
Federais (nas cidades de Crato e Iguatu), estas, no entanto, sem nenhum vinculo
com o entdo Cefet/CE.

Conforme o artigo 5°, inciso VIII, da Lei 11.892 de 29 de dezembro de
2008%, os Cefet's e as Escolas Agrotécnicas Federais tornaram-se campi do entdo
criado IFCE. O Instituto conta hoje com 27 campi (Acarau, Aracati, Baturité,
Camocim, Canindé, Caucaia, Cedro, Cratels, Crato, Fortaleza, Iguatu, Jaguaribe,
Juazeiro do Norte, Limoeiro do Norte, Maracanal, Morada Nova, Quixada, Sobral,
Tabuleiro do Norte, Taua, Tiangua, Ubajara e Umirim); dois campi avancados
(Guaramiranga e Jaguaruana) e ainda outros seis campi em fase de implantacéo
(Acopiara, Boa Viagem, Horizonte ltapipoca, Maranguape e Paracuru).®® Essa
expansdo significativa da rede implica diretamente em um alto nimero de
servidores, tanto de docentes quanto de técnicos administrativos, para que possam
atender a demanda crescente da oferta de educagdo no ambito tecnoldgico.
Naturalmente, um grande namero de servidores requer acompanhamento de suas
atividades, a fim de identificar se estdo atendendo as demandas do publico e da
instituicdo. A avaliacdo de desempenho é fundamental para que se ocorra esse

acompanhamento.
3.2 Aspectos Legais da Etica

3.2.1 Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de 1988

A partir dos artigos 1° e 3° da Constituicdo da Republica Federativa do Brasil
de 1988%, in verbis, é possivel observar que a ética se faz inegavelmente presente

na lei maior de nosso pais:

5 BRASIL. Lei 11.892, de 29 de dezembro de 2008. Institui a Rede Federal de Educacao

Profissional, Cientifica e Tecnolégica, cria os Institutos Federais de Educacéo, Ciéncia e
Tecnologia, e da outras providéncias. Disponivel em:
<http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2007-2010/2008/lei/111892.htm>. Acesso em: 10 jul.
2015.

SOBRE NG0s. Instituto Federal — Ceara. Disponivel em: <http://www.ifce.edu.br/instituicao/sobre-
nos.html>. Acesso em: 10 jul. 2015.

BRASIL. Presidéncia da Republica. Casa Civil. Subchefia para assuntos juridicos. Constituicdo da
Republica Federativa do Brasil de 1988. Disponivel em:
<http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/constituicao/constituicaocompilado.htm>. Acesso em: 10 jul.
2015.

68

69



45

Art. 1° A Republica Federativa do Brasil, formada pela unido indissolavel
dos Estados e Municipios e do Distrito Federal, constitui-se em Estado
Democréatico de Direito e tem como fundamentos:

| - a soberania;

Il - a cidadania

Il - a dignidade da pessoa humana;

IV - os valores sociais do trabalho e da livre iniciativa;
V - o pluralismo politico.

Paragrafo Unico. Todo o poder emana do povo, que 0 exerce por meio de
representantes eleitos ou diretamente, nos termos desta Constituicao.

Art. 3° Constituem objetivos fundamentais da Republica Federativa do
Brasil:

| - construir uma sociedade livre, justa e solidaria;
Il - garantir o desenvolvimento nacional;

Il - erradicar a pobreza e a marginalizacdo e reduzir as desigualdades
sociais e regionais;

IV - promover o bem de todos, sem preconceitos de origem, raca, sexo, cor,
idade e quaisquer outras formas de discriminagéo.

E importante observar que o Instituto Federal de Educagdo, Ciéncia e
Tecnologia do Ceard é uma autarquia da administrag@o publica, logo, submete-se a
alguns principios como o da legalidade previsto no Art. 37° da Constituicdo da
Republica Federativa do Brasil de 1988. E relevante também destacar que todos 0s
atos deverdo estar vinculados a um dispositivo legal, que toda legislacéo brasileira
deve estar pautada pela Constituicdo e ainda que a Constituicdo deva estar em
sintonia com os principios citados nos Art. 1° e 3° criando assim uma forte

fundamentacéo ética para a legislagéo brasileira.

3.2.2 Decreto N° 1.171, de 22 de junho de 1994

Conforme Mendes™ “O Cédigo de Etica Profissional do Servidor Publico
Civil do Poder Executivo Federal foi o primeiro codigo de conduta instituido para
orgdos do Poder Executivo Federal, estabelecido pelo Decreto n°® 1.171 de 1994.”
Esse "manual” de conduta destinada aos servidores, permanece vigente e ainda
atual com as questdes relativas aos servidores da administragéo publica. Todos o0s

servidores do IFCE se enquadram como Servidor Publico Civil do Poder Executivo

n MENDES, Annita Valléria Calmon. A Administragéo Publica e o Sistema de Gest&o da Etica: uma

andlise da politica de promocéo da ética no Poder Executivo Federal. Brasilia: Universidade de
Brasilia, 2014. Disponivel em: <http://hdl.handle.net/10482/17022>. Acesso em: 10 jul. 2015.
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Federal e tem obrigag&o de conhecer e aplicar o que dispde o Decreto N° 11.171, de
22 de junho de 1994.
O decreto apresenta em seu Anexo, Capitulo |, Se¢do I, Das Regras

Deontolégicas, alguns incisos que séo importantes destacar:

| - A dignidade, o decoro, o zelo, a eficacia e a consciéncia dos principios
morais sdo primados maiores que devem nortear o servidor publico, seja no
exercicio do cargo ou funcdo, ou fora dele, ja que refletird o exercicio da
vocacdo do proprio poder estatal. Seus atos, comportamentos e atitudes
serdo direcionados para a preservacao da honra e da tradicao dos servigcos
publicos.

Il - O servidor publico ndo podera jamais desprezar o elemento ético de sua
conduta. Assim, ndo tera que decidir somente entre o legal e o ilegal, o justo
e 0 injusto, o0 conveniente e o0 inconveniente, 0 oportuno e o inoportuno, mas
principalmente entre o honesto e o desonesto, consoante as regras contidas
no art. 37, caput, e § 4°, da Constituicao Federal.

Il - A moralidade da Administracao Publica ndo se limita a distingdo entre o
bem e o mal, devendo ser acrescida da ideia de que o fim é sempre 0 bem
comum. O equilibrio entre a legalidade e a finalidade, na conduta do

servidor publico, é que podera consolidar a moralidade do ato
administrativo.

IV- A remuneracdo do servidor publico é custeada pelos tributos pagos
direta ou indiretamente por todos, até por ele préprio, € por isso se exige,
como contrapartida, que a moralidade administrativa se integre no Direito,
como elemento indissociavel de sua aplicacdo e de sua finalidade, erigindo-
se, como consequéncia, em fator de legalidade.

V - O trabalho desenvolvido pelo servidor publico perante a comunidade
deve ser entendido como acréscimo ao seu proprio bem-estar, ja que, como
cidaddo, integrante da sociedade, o éxito desse trabalho pode ser
considerado como seu maior patrimonio.

VI - A funcdo publica deve ser tida como exercicio profissional e, portanto,
se integra na vida particular de cada servidor publico. Assim, os fatos e atos
verificados na conduta do dia-a-dia em sua vida privada poderdo acrescer
ou diminuir o seu bom conceito na vida funcional.

VIl - Salvo os casos de seguranca nacional, investigacfes policiais ou
interesse superior do Estado e da Administragdo Pudblica, a serem
preservados em processo previamente declarado sigiloso, nos termos da
lei, a publicidade de qualquer ato administrativo constitui requisito de
eficacia e moralidade, ensejando sua omissdo comprometimento ético
contra o bem comum, imputavel a quem a negar.

VIII - Toda pessoa tem direito a verdade. O servidor ndo pode omiti-la ou
falsea-la, ainda que contraria aos interesses da propria pessoa interessada
ou da Administracdo Publica. Nenhum Estado pode crescer ou estabilizar-
se sobre o poder corruptivo do habito do erro, da opressao ou da mentira,
gue sempre aniquilam até mesmo a dignidade humana quanto mais a de
uma Nagao.

IX - A cortesia, a boa vontade, o cuidado e o tempo dedicados ao servigo
publico caracterizam o esfor¢o pela disciplina. Tratar mal uma pessoa que
paga seus tributos direta ou indiretamente significa causar-lhe dano moral.
Da mesma forma, causar dano a qualquer bem pertencente ao patrimonio
publico, deteriorando-o, por descuido ou ma vontade, nao constitui apenas
uma ofensa ao equipamento e as instala¢des ou ao Estado, mas a todos os
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homens de boa vontade que dedicaram sua inteligéncia, seu tempo, suas
esperancas e seus esforgos para construi-los.

X - Deixar o servidor publico qualquer pessoa a espera de solugédo que
compete ao setor em que exerca suas funcgfes, permitindo a formacao de
longas filas, ou qualquer outra espécie de atraso na prestacdo do servico,
nao caracteriza apenas atitude contra a ética ou ato de desumanidade, mas
principalmente grave dano moral aos usuarios dos servigos publicos.

XI - O servidor deve prestar toda a sua atengdo as ordens legais de seus
superiores, velando atentamente por seu cumprimento, e, assim, evitando a
conduta negligente. Os repetidos erros, o descaso e o acimulo de desvios
tornam-se, as vezes, dificeis de corrigir e caracterizam até mesmo
imprudéncia no desempenho da funcéo publica.

XIl - Toda auséncia injustificada do servidor de seu local de trabalho é fator
de desmoralizacdo do servico publico, 0 que quase sempre conduz a
desordem nas relagbes humanas.

XIll - O servidor que trabalha em harmonia com a estrutura organizacional,
respeitando seus colegas e cada concidad&o, colabora e de todos pode
receber colaboracdo, pois sua atividade publica é a grande oportunidade
para o crescimento e o engrandecimento da Nacao.

O inciso | elenca elementos (a dignidade, o decoro, o zelo, a eficacia e a
consciéncia dos principios morais) que cada servidor devera perseguir em sua
caminhada no servico publico. Mas interessantemente é preciso destacar a
necessidade de vincular estes elementos fora do exercicio profissional do servidor.
Ora conforme o cddigo, a conduta do servidor mesmo fora do ambiente de servico,
quando contraria & ética e aos elementos supracitados podem macular a honra da
instituicdo.

Outro aspecto importante depreendido das regras deontolégicas, diz respeito
ao direito do usuério que paga seus tributos, a receber um atendimento digno, onde
ndo lhe seja imposto filas demoradas nem atrasos. O servidor tem o dever de
prestar um atendimento compativel com o que se espera dele, onde os recursos e
equipamentos sejam utilizados de maneira correta e otimizada, para os fins do
publico e ndo pessoais.

Ainda vale destacar a necessidade de o servidor cumprir com suas
obrigacfes funcionais nos dias e horarios estabelecidos; se fazendo disponivel as
demandas que surgirem no seu horério laboral. Pensando em um professor de uma
IFE (Instituicdo Federal de Ensino) devemos esperar que o mesmo esteja disponivel
para ministrar suas aulas e desenvolver as demais atividades nos horarios e dias
que Ihe foram impostos pela fungéo.

Diante de tantas obrigacdes éticas e morais que se fazem ser observadas no

cotidiano laboral, a avaliacdo de desempenho surge também como instrumento de
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gestdo. Ndo de uma forma punitiva, mas sendo uma oportunidade de autocritica,

onde cada avaliado podera periodicamente analisar se estd ou ndo agindo de

acordo com o seu cddigo de ética.

3.3 Aspectos legais da avaliagdo de desempenho no IFCE

Veremos como estdo regulamentados os processos de avaliacdo de

desempenho e as particularidades dos servidores docentes e técnico-administrativos

do Instituto Federal de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia do Ceara.

3.3.1 Carreira de Magistério do Ensino Bésico, Técnico e Tecnoldgico

A avaliacdo de desempenho dos docentes pertencentes a Carreira do

Magistério do Ensino Basico, Técnico e Tecnoldgico encontra-se disciplinada no Art.
14 da Lei N° 12.772, de 28 de dezembro de 2012 nos seguintes termos:

Art. 14. A partir da instituicdo do Plano de Carreiras e Cargos de Magistério
Federal, o desenvolvimento na Carreira de Magistério do Ensino Basico,
Técnico e Tecnoldgico ocorrerd mediante progressao funcional e promogao,
na forma disposta nesta Lei.

§ 1° Para os fins do disposto no caput, progressdo € a passagem do
servidor para o nivel de vencimento imediatamente superior dentro de uma
mesma classe, e promocgado, a passagem do servidor de uma classe para
outra subsequente, na forma desta Lei.

§ 2° A progressdo na Carreira de Magistério do Ensino Béasico, Técnico e
Tecnolégico ocorrera com base nos critérios gerais estabelecidos nesta Lei
e observara, cumulativamente:

| - o cumprimento do intersticio de 24 (vinte e quatro) meses de efetivo
exercicio em cada nivel; e Il - aprovacdo em avaliacdo de desempenho
individual.

§ 3° A promocgado ocorrera observados o intersticio minimo de 24 (vinte e
guatro) meses no ultimo nivel de cada Classe antecedente aquela para a
gual se dard a promocao e, ainda, as seguintes condicoes:

| - para a Classe D Il: ser aprovado em processo de avaliagdo de
desempenho;
Il - para a Classe D lll: ser aprovado em processo de avaliacdo de
desempenho;

Il - para a Classe D IV: ser aprovado em processo de avaliacdo de
desempenho;

IV - para a Classe Titular:

a) possuir o titulo de doutor;
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BRASIL. Lei 12.772 de 28 de dezembro de 2012. Disponivel em:
<http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2011-2014/2012/lei/112772.htm>. Acesso em: 20 ago.

2015.
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b) ser aprovado em processo de avaliacdo de desempenho; e

c) lograr aprovacdo de memorial que devera considerar as atividades de
ensino, pesquisa, extensao, gestdo académica e producdo profissional
relevante, ou de defesa de tese académica inédita.

§ 4° As diretrizes gerais para o processo de avaliacdo de desempenho para
fins de progresséo e de promocgao serdo estabelecidas em ato do Ministério
da Educacdo e do Ministério da Defesa, conforme a subordinagdo ou
vinculagdo das respectivas IFE e deverdo contemplar as atividades de
ensino, pesquisa, extensao e gestédo, cabendo aos conselhos competentes
no ambito de cada Instituicdo Federal de Ensino regulamentar os
procedimentos do referido processo.

§ 5° O processo de avaliagdo para acesso a Classe Titular sera realizado
por comissao especial composta, no minimo, por 75% (setenta e cinco por
cento) de profissionais externos a IFE, e sera objeto de regulamentacéo por
ato do Ministro de Estado da Educacao.

§ 6° Os cursos de mestrado e doutorado, para os fins previstos neste artigo,
serdo considerados somente se credenciados pelo Conselho Federal de
Educacdo e, quando realizados no exterior, revalidados por instituicdo
nacional competente.

Logo conforme o dispositivo supracitado, a avaliacdo de desempenho para
os docentes pertencentes a do Magistério do Ensino Bésico, Técnico e Tecnoldgico
torna-se um requisito para o desenvolvimento e ascensdo dentro da carreira. O
periodo para que ocorram as avaliagcdes é de 24 (vinte e quatro) meses, salvo casos
especificos previstos em lei.

Conforme o 84 do artigo supracitado, a avaliagdo necessitaria ainda de
diretrizes a serem estabelecidas pelo Ministério da Educacao (no caso em questao).
Isso ocorreu através da Portaria MEC n° 554, de 20 de junho de 2013, gue no seu

Art. 7° determina:

Art. 7° A avaliacdo para a progressao funcional nas Classes DI, DI, DIll e
DIV da Carreira de Ensino Basico, Técnico e Tecnoldgico, levara em
consideracgédo, entre outros, os seguintes elementos:

| - atuacdo no ensino basico, técnico e tecnoldgico, em todos os niveis e
modalidades, observando normatizacao interna relativa a atividade docente
na IFE;

Il - desempenho didatico, avaliado com a participacdo do corpo discente,
conforme normatizacéo prépria da IFE;

Il - orientagcdo de estudantes em estagios, monitorias, bolsas de pesquisa e
inovacao, bolsas de extensao, projetos integradores, trabalhos de concluséo
de cursos e na pés-graduacéo lato e stricto sensu;

IV - participacdo em bancas examinadoras de monografia, de dissertacoes,
de teses e de concurso publico;

2 BRASIL. Ministério da Educacio e Cultura. Portaria No- 554, de 20 de junho de 2013. Publicada

no Diario Oficial da Unido de 23 de julho de 2013, secdo 1, pagina 10. Disponivel em:
<http://pesquisa.in.gov.br/imprensa/jsp/visualiza/index.jsp?data=23/07/2013&jornal=1&pagina=10&
totalArquivos=72>. Acesso em: 30 ago. 2015.
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V - cursos ou estagios de aperfeicoamento, especializacdo e atualizacao,
bem como obtencao de créditos e titulos de pds-graduacéo stricto sensu,
exceto quando contabilizados para fins de promocao acelerada;

VI - producéo cientifica, técnica, tecnoldgica ou artistica;
VII - participagdo em projetos de inovagao tecnolégica;

VIII - atividade de extensdo a comunidade, de cursos e de servigos
tecnolégicos;

IX - exercicio de fungbes de direcdo, coordenacdo, assessoramento, chefia
e assisténcia na propria IFE ou em 6rgaos dos Ministérios da Educacéo, da
Cultura e da Ciéncia, Tecnologia e Inovagédo, ou outro relacionado a area de
atuacédo do docente;

X - representacao, compreendendo a participacdo em 6rgdos colegiados na
IFE ou em 6rgdo dos Ministérios da Educacdo, da Cultura e da Ciéncia,
Tecnologia e Inovacao, ou outro relacionado a area de atuagdo do docente,
na condicao de indicados ou eleitos; e

Xl - demais atividades de gestdo no ambito da IFE, podendo ser
considerada a representacdo sindical, desde que o servidor ndo esteja
licenciado nos termos do art. 92 da Lei no 8.112, de 1990.

3.3.2 Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacéo

A avaliagdo de desempenho dos servidores técnico-administrativos do IFCE

é prevista na lei 11.091 de 12 de janeiro de 2005 que diz:

Art. 24. O plano de desenvolvimento institucional de cada Instituicdo Federal
de Ensino contemplara plano de desenvolvimento dos integrantes do Plano
de Carreira, observados os principios e diretrizes do art. 30 desta Lei.

§ 12 O plano de desenvolvimento dos integrantes do Plano de Carreira
devera conter:

| - dimensionamento das necessidades institucionais, com definicdo de
modelos de alocacdo de vagas que contemplem a diversidade da
instituicao;

Il - Programa de Capacitacéo e Aperfeicoamento; e

Il - Programa de Avaliacdo de Desempenho.

O decreto que estabelece diretrizes para a elaboragdo do plano de

desenvolvimento dos servidores técnicos administrativos € o Decreto No 5.825, de

29 de julho de 2006.”* O mesmo decreto traz ainda alguns conceitos importantes

para o tema em questao:

Art. 3° Para os efeitos deste Decreto, aplicam-se 0s seguintes conceitos:
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BRASIL. Lei 11.091 de 12 de janeiro de 2005. Disponivel em:

<http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_Ato2004-2006/2005/Lei/L11091.htm>. Acesso em: 30 ago.

2015.
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BRASIL. Decreto N° 5825, de 29 de julho de 2006. Disponivel em:
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I- desenvolvimento: processo continuado que visa ampliar os
conhecimentos, as capacidades e habilidades dos servidores, a fim de
aprimorar seu desempenho funcional no cumprimento dos objetivos
institucionais;

Il- capacitacdo: processo permanente e deliberado de aprendizagem, que
utiliza acbes de aperfeicoamento e qualificacdo, com o proposito de
contribuir para o desenvolvimento de competéncias institucionais, por meio
do desenvolvimento de competéncias individuais;

VI- desempenho: execucdo de atividades e cumprimento de metas
previamente pactuadas entre o ocupante da carreira e a IFE, com vistas ao
alcance de objetivos institucionais;

VIl- avaliagcdo de desempenho: 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;

A avaliagdo de desempenho é ainda, conforme a lei 11.091 de 12 de janeiro

de 2005, um dispositivo que permite ao colaborador progredir a cada 18 meses na

carreira mediante a mudanca do padrédo de vencimento 0 que serve como uma

“motivacgédo financeira” como se pode ver nos seguintes termos:

Art. 52 Para todos os efeitos desta Lei, aplicam-se 0s seguintes conceitos:

Il - padrédo de vencimento: posicao do servidor na escala de vencimento da
carreira em funcéo do nivel de capacitacdo, cargo e nivel de classificacao;

Art. 10. O desenvolvimento do servidor na carreira dar-se-3,
exclusivamente, pela mudanca de nivel de capacitacdo e de padrdo de
vencimento mediante, respectivamente, Progressdao por Capacitacdo
Profissional ou Progressao por Mérito Profissional.

§ 2° Progressdo por Mérito Profissional € a mudanca para o padréo de
vencimento imediatamente subsequente, a cada 2 (dois) anos de efetivo
exercicio, desde que o servidor apresente resultado fixado em programa de
avaliacdo de desempenho, observado o respectivo nivel de capacitacao.

Art. 10-A. A partir de 1° de maio de 2008, o intersticio para Progressao por
Mérito Profissional na Carreira, de que trata o § 20 do art. 10 desta Lei,
passa a ser de 18 (dezoito) meses de efetivo exercicio. (Incluido pela Lei n°
11,784, de 2008).

Para entender melhor os conceitos acima citados é necessaria uma

observacéo na tabela de estrutura e de vencimento bésico do plano de carreira dos

cargos técnico-administrativos em educag&o.”

s ANEXO

I Disponivel em:

http://iwww .ifce.edu.br/images/stories/menu_superior/Instituicao/Recursos_Humanos/tabelas_salari
ais/Vencimento_basico_Tecnicos_Administrativos_Marco_2015.pdf acesso em: 17 ago. 2015.
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A resolugdo n°® 020 de 30 de outubro 2007, que aprova as normas que

regulamentam o Programa de Avaliacdo de Desempenho dos servidores técnico-

administrativos em Educacédo do IFCE; também apresenta alguns conceitos:

Art. 1° — Entende-se por desempenho, a execucdo de atividades e
cumprimento de metas previamente pactuadas entre o ocupante da carreira
e sua chefia imediata, com vistas ao alcance dos objetivos institucionais.

Art. 2° — O Programa de Avaliagdo de Desempenho é entendido 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 padrédo de qualidade de atendimento
ao usuario definido pela IFE, com a finalidade de subsidiar a politica de
desenvolvimento institucional e do servidor.

A progressdo por meérito funcional est4 condicionada & aprovacdo no

programa de avaliacdo de desempenho de que trata a resolucéo citada acima.”® A

resolucdo apresenta ainda os objetivos do programa de avaliagdo de desempenho

nos seguintes termos:

Art. 3° — O objetivo geral do Programa de Avaliagcdo de Desempenho é
promover o desenvolvimento institucional, subsidiando a definicdo de
diretrizes para politicas de gestdo de pessoas e garantindo a melhoria da
gualidade dos servicos prestados a comunidade.

Art. 4° — O Programa de Avaliacdo de Desempenho tera como objetivos
especificos os abaixo elencados:

| — fornecer indicadores que subsidiem o planejamento estratégico, visando
ao desenvolvimento de pessoal da IFE;

Il — propiciar condi¢8es favoraveis a melhoria dos processos de trabalho;

Il — identificar e avaliar o desempenho coletivo e individual do servidor,
consideradas as condicdes de trabalho;

IV — subsidiar a elaboracdo dos Programas de Capacitacdo e
Aperfeicoamento, bem como o dimensionamento das necessidades
institucionais de pessoal e de politicas de saude ocupacional; e

V — aferir 0 mérito para progressao.

Sobre a clientela e periodicidade a resolugéo obedecendo ao que determina

alei 11.091 de 12 de janeiro de 2005 a resolucéo fala:

Art. 5° — O Programa de Avaliacdo de Desempenho aplicar-se-a a todos os
servidores técnico-administrativos em educacéo pertencentes a Carreira de
qgue trata a Lei n° 11.091/2005, inclusive aos servidores ocupantes de
funcdo de chefia e docentes em exercicio de fungcdo administrativa.
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O Formulario para Avaliacdo de Desempenho (Anexo Il) encontra-se no site da instituicao.
Disponivel em:
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53

Paragrafo Unico - Os servidores técnico-administrativos em funcbes de
chefia serdo avaliados por sua chefia imediata para efeito de progresséo por
meérito.

Art. 6° — O ciclo completo de uma Avaliacdo de Desempenho compreendera
18 (dezoito) meses de intersticio, contados da data do efetivo exercicio ou
da dltima avaliacdo, nos termos do Art. 10-A da Lei n°® 11.091/2005.

§ 1° — A Avaliacdo de Desempenho ocorrera no més em que o servidor
completar o respectivo intersticio de que trata o caput deste artigo.

§ 2° — O efeito financeiro da progressao por mérito sera a partir da data em
gue o servidor completou 18 (dezoito) meses de efetivo exercicio no seu
cargo.

Sobre a progresséo funcional por mérito de que trata a lei 11.091 de 12 de

janeiro de 2005 a resolugéo diz:

Art. 11 — A progresséo funcional por mérito € a mudancga para o padrao de
vencimento imediatamente subsequente, a cada 2 (dois) anos de efetivo
exercicio, desde que o servidor apresente resultado satisfatério nas
avaliacdes do ciclo da Avaliagdo de Desempenho, nos termos desta
Resolucéo.

| — O servidor obtera resultado satisfatério quando a pontuacéo final das
avaliacdes (Anexo I) for igual ou superior a 70% dos pontos avaliados.

Il — A pontuacéo final de que trata o paragrafo anterior resultara da média
ponderada dos trés possiveis tipos de avaliacdo a que o servidor podera ser
submetido.

Il — Para o calculo da pontuacao final da avaliagcdo de desempenho sera
aplicada a seguinte formula:

(A1x3) + (A2x2) + (A3x1)

Onde:

Al — Avaliacao da chefia.

A2 — Média aritmética das avaliacdes de pares.
A3 — Autoavaliacao.

Paragrafo Unico — No caso do setor em que o servidor estiver lotado ndo
possuir pares, a os instrumentos aplicados serdo aqueles dos Incisos | e Il
do Art. 7°.

Art. 12 — O servidor sera avaliado por sua chefia imediata atual, desde que
a ela esteja subordinado por periodo superior a 06 (seis) meses; ou pela
chefia com a qual permaneceu por mais tempo, nos 12 (doze) meses
correspondentes ao periodo da avaliacao.

Art. 13 — Apos o preenchimento, os formularios de avaliacdo deverao ser
encaminhados a Geréncia de Recursos Humanos, contendo
obrigatoriamente, as assinaturas do avaliador e avaliado.

Art. 14 — Na hipo6tese de o servidor estiver em usufruto de férias, licenca
para capacitacdo, licenca para tratamento de saude, consideradas como
efetivo exercicio, deverédo ser avaliados imediatamente apés seu retorno ao
trabalho.

§ 1° — O servidor com licenga para tratamento de salide superior a 6 (seis)
meses, ndo sera submetido ao programa de avaliagdo de desempenho
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referente ao ano em que estiver afastado, valendo tdo somente aquele do
periodo fora do referido afastamento.

§ 2° — O servidor que estiver afastado para cursar pés-graduacdo sera
avaliado com base nos relatérios entre a DIPPG.

Art. 15 — O servidor que permanecer afastado no periodo de avaliagcdo por
mais de 6(seis) meses sO sera avaliado nas seguintes hipoteses:

a) Quando estiver aperfeicoando-se em instituicao nacional ou estrangeira;

b) Quando estiver prestando colaboragdo técnica a outra instituicido de
ensino ou pesquisa;

¢) Quando estiver a disposi¢cdo de outros 6rgdos, na forma da legislacdo
especifica.

§ 1° — Os servidores de que tratam as letras “b” e “c” teréo sua avaliacéo a
partir do desempenho apresentado/mensurado no 6rgédo onde se encontrem
em exercicio, sendo submetido ao programa de avaliacdo de desenho que
ali existir.

§ 2° — A avaliacdo de que trata o paragrafo anterior sera realizada somente
na modalidade do Inciso | e Inciso Ill do Art. 7° desta resolugao, quando o
O0rgao ndo possuir programa de avaliacdo de desempenho, devendo o
CEFET enviar material para a instituicao.

A avaliacdo de desempenho é realizada no IFCE a cada 18 meses através
de formulério respondido pela chefia, pelos pares e pelo proprio avaliado. O servidor

€ avaliado em seis fatores que sao:

ENGAJAMENTO INSTITUCIONAL — Empenha-se em manter organizado e
em bom estado seu equipamento e local de trabalho. Responsabilidade e cuidado
no trato do patriménio do CEFET. Envolvimento do funcionario com Programas e

Comissoes Institucionais.

HABILIDADE TECNICA — Nivel de conhecimento sobre os procedimentos,
normas e padrdes legais e internos necessarios para exercer suas atividades.
Apresenta trabalhos tecnicamente corretos. Transmite informagbes claras e
precisas.

PONTUALIDADE/ASSIDUIDADE - Cumpre a jornada de trabalho
preestabelecida tanto no aspecto horario como em frequéncia. E assiduo e
permanece no local do trabalho. Preocupa-se em marcar 0s compromissos pessoais
fora do horério de trabalho.

TRABALHO EM EQUIPE/RELACIONAMENTO INTERPESSOAL -
Habilidade de interagir e manter o bom relacionamento com seus pares, superiores,
subordinado (se houver) e usuérios. Busca alternativa e contribui para a atuagéo
positiva dos demais. Consegue lidar com as diferencas e esta sempre disposto a

cooperar. Colabora com os colegas e chefes na realizagdo dos trabalhos.
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INICIATIVA/CRIATIVIDADE — Desembarago em tomada de decisbes em
situacdes néo rotineiras e a capacidade de buscar e propor ideias novas ou solugdes
de problemas de forma assertiva a partir dos recursos disponiveis.

ADMINISTRACAO DAS CONDICOES DE TRABALHO - Habilidade de
administrar prazos e solicitagbes apresentando resultados satisfatorios mesmo
diante de demandas excessivas.

Para cada fator é atribuido um indicador de desempenho que pode variar

em:

¢ Insuficiente — o desempenho do servidor esta muito abaixo do nivel
desejado para o cargo.

¢ Regular — o desempenho do servidor aproxima-se do nivel desejado
sem, contudo, alcancga-lo.

e Bom - o0 desempenho do servidor corresponde as expectativas para o
cargo que ocupa.

e Otimo — o desempenho do servidor supera as exigéncias para o cargo,

demonstrando qualidades excepcionais.

Para o célculo do resultado € atribuido o valor de um para insuficiente, dois
para regular, trés para bom e quatro para 6timo onde vinte e quatro é a nota maxima

que o avaliado pode obter.
Para o célculo do resultado final € utilizada a seguinte férmula:

(A1x3) + (A2x2) + (A3x1)

3+2+1

Onde:

Al = Avaliacao da chefia.

A2 = Média aritmética das avaliagcbes de pares.

A3 = Autoavaliacao.

O resultado do célculo deve ser superior a 70% da quantidade de pontos
méaxima possivel, ou seja, o servidor deve ter a média de pelo menos 16,8 pontos
dos 24 possiveis.

Além dos itens objetivos, a avaliacdo ainda conta com mais quatro perguntas

subjetivas que nao interferem no resultado da avaliacdo, mas serve como
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informagé&o para os gestores determinarem as novas diretrizes, sobretudo no que diz
respeito a programas de treinamento e capacitagao.

As perguntas constantes na avaliagdo sdo as seguintes:

¢ Que outros aspectos de desempenho do servidor séo notaveis?

e O servidor foi avisado de suas habilidades e dificuldades?

¢ Informar necessidades de treinamento para melhor desempenho de suas
atividades.

e Comentarios Adicionais.

Outro aspecto importante é que tanto o avaliado quanto a chefia imediata do
avaliado precisam assinar todas as avaliagcdes (Chefia, Pares e Autoavaliagdo) para

que figuem cientes dos resultados, servindo assim também como um feedback.

3.4 Breve anédlise dos formulérios de Avaliacdo de Desempenho do IFCE

Iniciamos essa breve analise ressaltando a necessidade de se observar a
obrigacdo da administragdo publica para com o principio da legalidade; em outras
palavras, existem elementos na avaliagdo que obrigatoriamente por lei devem ser
considerados no ato de avaliar tanto os docentes quanto os técnicos administrativos.

Ambos os formularios”’ possuem uma escala que no caso dos docentes é
numérica podendo variar de 1 a 5, ou menos dependendo do ponto a ser avaliado. A
escala no formulério dos técnicos administrativos também é numérica variando de 1
a 4 onde 1 = insuficiente, 2 = regular, 3 = bom e 4 = 6timo. A avaliagdo docente
contempla trés pontos (1. Assiduidade, responsabilidade e qualidade do trabalho 2.
Participagéo e comprometimento e 3. Relacionamento) estes por sua vez se dividem
em outros 11 subitens, conforme Anexo Il

Segundo Marras’®,

Se por um lado o avaliado deve receber o feedback do seu avaliador —
relatando o que considerou pontos fortes e pontos fracos — e poder discutir
e argumentar abertamente os pontos de discordancia, oferecendo o
contraponto necessario para equilibrar o ato avaliativo, por outro, o
avaliador deve fundamentar os seus posicionamentos em fatos claros e
argumentos concretos, comprovando sempre que possivel 0 seus pontos de
vista.

" Anexo Il e Anexo Ill.

" MARRAS, 2000, p. 181.



57

Gramigna™ ainda ressalta que devera se levar em consideragdo o
desempenho desejado, a partir dos perfis de competéncias ja definidos. Ou seja, ha
necessidade de uma referéncia. Para que se possa avaliar devemos ter situagdes
péssimas e excelentes para que existam pardmetros. Para um avaliador
fundamentar determinada nota ele precisara apresentar dados que justifiquem néo
ter concedido uma nota maxima ou ndo ter concedido uma nota que o avaliador
julgue justa.

Nesse quesito, o formulario de ambas carreiras deixam lacunas para
interpretacdes. Por exemplo, torna-se muito subjetivo para um chefe avaliar a
assiduidade de um técnico-administrativo; quantas faltas ele podera ter para ser
considerado 6timo nesse fator? Os atrasos sdo registrados de que forma? Quem
cuida desses registros? Quantos atrasos (e de quanto tempo) séo suficientes para
enquadrar um colaborador com a nota minima ou maxima?

No caso dos docentes também ocorre 0 mesmo problema. Apesar de em
alguns subitens exigirem comprovacao a falta de parametros torna fragil o processo
de avaliagdo. Observemos os subitens 2.1 (Participagdo em projetos de pesquisa
e/ou em projetos de inovacdo tecnoldgica.) e 2.2 (Orientagdo de estudantes em
estagios, monitorias, bolsas de pesquisa e inovagéo, bolsas de extensdo, projetos
integradores, trabalhos de conclusdo de cursos e na pos-graduacédo lato e stricto
sensu.) Quantos projetos sdo necessérios para atingir determinada pontuag&o?
Quantos orientandos séo precisos para atingir determinada pontuagcédo? A qualidade
desses projetos e dessa orientacdo sdo levados em consideracdo? A falta de
clareza nos parametros torna a avaliacdo passivel de ser ineficaz uma vez que pode
ocorrer de um colaborador que desenvolveu dois projetos obter a mesma nota de
outro que elaborou 10.

Ainda acerca do formulario especifico para os docentes, existe o seguinte
topico: 3. Relacionamento seguido dos seguintes subtdpicos: 3.1 Relacionamento
com os servidores do IFCE, e 3.2 Relacionamento com os discentes. E preciso
destacar, que também aqui h4 uma auséncia de paradmetros ou referéncias. Os dois
subtodpicos sdo muito subjetivos. Como avaliar o relacionamento de um colaborador
com os numerosos servidores do instituto? Mesmo que se considere um universo de

um ou dois departamentos, ainda assim seria complicado avaliar o grau de

 GRAMIGNA, 2004, p. 95.
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relacionamento de um colaborador para com os demais. Observando o item 3.2 a
questdo se torna ainda mais complexa, pois como uma chefia avaliard o
relacionamento entre docente e aluno uma vez que na sala de aula (teoricamente)
se encontram somente os alunos e o docente? Mesmo que se incluisse um
dispositivo em que o discente avaliaria seu docente, sera que essa avaliacdo seria
confidvel para se extrair informacdes?

Vale ressaltar que o formulario de avaliagdo de desempenho para os
servidores da carreira dos técnicos-administrativos possui também algumas
questdes abertas, onde o avaliador e o avaliado (na sua autoavaliagdo) poderao
colocar em breves palavras suas considerac¢des acerca do desempenho do servidor,
habilidades, dificuldades e necessidades de treinamento; além de tecer comentarios
adicionais.

Destaca-se a possibilidade de se inserir sugestdes de programas de
aperfeicoamento e treinamento. O gestor terd em maos necessidades a partir da
Otica do avaliado, dos pares e de sua propria Otica possuindo assim informacgdes
valiosas para o aprimoramento de seu colaborador, uma vez que Marras® aponta a
identificacdo de empregados que necessitam de aperfeicoamento como uma das
utilidades da avaliagdo de desempenho.

Existem algumas fragilidades em ambos os formularios e algumas coisas
gue podem ser corrigidas, no entanto o fato de se existir um processo para avaliar o
desempenho dos servidores técnico-administrativos e dos docentes do Instituto
Federal do Ceard, é algo positivo a se destacar pois demonstra uma preocupacao
com o desenvolvimento da forga de trabalho e principalmente uma preocupagédo com
a qualidade do produto que esta sendo fornecido a sociedade. As modificacdes que
possam acontecer, devem ser no sentido de tornar 0 processo um pouco mais
objetivo e transparente a fim de que ndo haja brechas para anomalias

(perseguicdes, assédio, camaradagem, etc.).

*k*k

Neste capitulo, foram abordadas as particularidades que o processo de
avaliacdo de desempenho no IFCE possui. Por se tratar de uma instituicdo publica,
esta deve estd submetida a uma série de leis e regulamentos que indicam o

caminho a ser seguido, como por exemplo, a necessidade de se manter um

8 MARRAS, 2000, p. 174.
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processo de avaliacdo peridédico, e também a obrigacdo de seus servidores
orientarem sua conduta conforme o Decreto N° 1.171, de 22 de junho de 1994
(Cédigo de Etica Profissional do Servidor Publico Civil do Poder Executivo Federal).
Ressalta-se a estreita ligacdo que a ética mantém com o processo, pois, para se
verificar se a instituicdo esté servindo a sociedade de maneira adequada (ética) é
necessaria uma mensuragédo através da avaliagdo de desempenho, que por sua vez,

para ser eficaz deveréa ser conduzida e processada de maneira ética.






CONCLUSAO

Ao retomarmos 0s objetivos desta pesquisa foi possivel conceituar e propor
uma discussao acerca do processo de avaliagdo de desempenho partindo da viséo
de conjunto de autores. Foi abordada a importancia de se realizar avaliagbes
periddicas de desempenho, e apresentada algumas estratégias. Fica aparente a
necessidade das organizacdes, sejam elas publicas ou privadas manterem um
programa de avaliagdo de desempenho e que os colaboradores e gestores se
comprometam com a aplicagdo, objetivos e qualidade do processo, os dados
coletados devem ser “tratados”, “lapidados”, as informag¢des obtidas podem ser
muito valiosas para o desenvolvimento da empresa e também do colaborador. E
necessario que o processo de avaliagdo ndo se resuma apenas em atingir uma nota
para receber um incentivo financeiro ou promogéo.

Ao discutir ética e suas relacdes nas dimensdes, pessoal, profissional e
empresarial, foi possivel verificar como sua presenca é fundamental e tem sido cada
vez mais demandada. E comum pensar que a empresa para obter sucesso precisa
levar vantagem em cima de terceiros (de personalidade juridica ou fisica), mas cada
vez mais, stakeholders e clientes, parceiros e sociedade, cobram uma postura ética
das empresas. As empresas precisam "retribuir" por aquilo que séo, pelos recursos
humanos e naturais utilizados em suas atividades, e essa responsabilidade para
com a sociedade esta intimamente ligada ao comportamento ético. E importante que
a avaliacdo de desempenho contemple questdes éticas, pois se a empresa precisa
de profissionais de tal comportamento a forma mais clara de se mensurar e analisar
os colaboradores sera através da avaliagcdo. H4 também a necessidade da empresa
avaliar o relacionamento com a sociedade, uma andlise com os setores e
funcionarios que lidam diretamente com os clientes/sociedade merece atengéo
especial, e estes devem ter consciéncia da importancia de buscar um
comportamento compativel com os padrdes éticos da empresa.

A ética cristd se mostra como aliada, para aquelas empresas que buscam
um comprometimento ético. E possivel sim, por mais contraditério que possa
parecer, uma empresa seguir uma ética cristd sem ter que abdicar de seus lucros e
da competitividade. Mas o cuidado com o proximo (fundamento da ética cristd)
podera inclusive atrair mais clientes e colaboradores, além é claro de proporcionar

um ambiente saudavel para os seus colaboradores.
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Através da analise feita do processo de avaliacgdo de desempenho do
Instituto Federal de Educagéo, Ciéncia e Tecnologia do Ceard, foi possivel conhecer
um pouco mais dessa pratica tdo necessaria e comum nas instituicdes privadas
aplicada a realidade do servigo publico. Pdde-se perceber que tanto quanto na
iniciativa privada, a avaliagdo de desempenho também € necessaria ao servico
publico, e os beneficios serdo praticamente os mesmos desde que a aplicacao seja
feita de maneira ética e correta.

Foram analisados os formularios de avaliacdo dos servidores técnico-
administrativos e docentes. Um dos pontos carentes na avaliagdo docente seria
algum tipo de levantamento de necessidades de treinamento. Enquanto no
formulario dos técnicos existe a possibilidade de um "dialogo" onde o servidor pode
solicitar determinada capacitacdo e até mesmo a chefia pode sugerir algum
treinamento, na avaliacdo docente néo existe essa previsdo. Uma possibilidade para
o formulario de avaliacdo dos servidores técnico-administrativos seria a "quebra" de
alguns tépicos. Por exemplo, em Engajamento Institucional (um dos seis fatores a se
atribuir nota na avaliagéo) sdo contemplados: a organiza¢éo do local de trabalho e
envolvimento do funcionario em comissdes e programas institucionais. Ou seja, sdo
dois itens que poderiam ser desmembrados para que se atribuisse uma nota para
cada, existindo assim mais precisdo no que esta sendo avaliado. Outro ponto que
poderia ser mais bem observado é a avaliacdo do Docente somente pela chefia, que
pode acarretar em imprecisdo do resultado e em outras distor¢des do processo
como vimos na revisdo bibliogréfica.

Uma questdo a ser considerada em ambos os formulérios é a possibilidade
de subjetividade nos itens a serem avaliados. Por exemplo, como foi visto o item que
avalia a assiduidade e pontualidade dos servidores. A falta de parametros torna o
processo passivel de coleguismos ou perseguicfes, que seriam mais dificeis de
acontecer em itens mais objetivos.

Ao analisar o processo de avaliagdo de desempenho no IFCE, foi possivel
identificar alguns pontos que podem ser mais bem trabalhados, mas que o fato da
instituicdo se preocupar com essa pratica € um grande passo para uma melhor
gestdo e para a oferta de um produto cada vez melhor para a sociedade. Como
organizagdo publica, o IFCE esta submetido a algumas leis e regulamentos, mas
naquilo que for possivel deve-se buscar uma melhora, até mesmo como forma de

cuidado para com os clientes da instituicdo que é a sociedade como um todo.
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ANEXO |

LEI N° 12.772, DE 28/12/2012 ]
“TABELA DE ESTRUTURA E DE VENCIMENTO BASICO DO PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS TECNICO-

ADMINISTRATIVOS EM EDUCAGAO"

e) Estrutura do Vencimento Basico do PCCTAE a partir de 12 de marco de 2015:

TABELA DE ESTRUTURA E DE VENCIMENTO BASICO

Niveis

B

Classes de
Capacitacéo

Valor

1l
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ANEXO I

FICHA DE AVALIACAO DE DESEMPENHO DOCENTE

:..
& INSTITUTO FEDERAL DE

BEW  epucacAo, CIENCIA ETECNOLOGIA
B8 cemd

RESOLUCAO N° 027, DE 25 DE OUTUBRO DE 2013

ANEXOI - FICHA DE AVALIACAO DE DESEMPENHO DOCENTE
(Em atendimento ao disposto na Lei 12.772 de 28/12/2012,
e na Portaria - MEC n® 554 de 20/06/2013)

SERVIDOR (A):
SIAPE N2 CLASSE: NIVEL:
CAMPUS:

PERIODO DE AVALIACAO: __ /  /  a [

1.1 Cumprimento dos horérios de trabalho e dos horarios em sala de aula

1.2 Elaboragdo dos planos de curso e de unidade didatica e cumprimento 1-5
do plano do componente curricular e da carga horaria estabelecida;

1.3 Cumprimento dos prazos estabelecidos para entrega de diarios e 1-5
notas e de trabalhos de cunho administrativo.

14 a) Empenho para manter organizado e em bom estado seu 1-5

equipamento e local de trabalho; e
b) Responsabilidade e cuidado no trato com o patriménio do IFCE.

2.1 Participagdo em projetos de pesquisa e/ou em projetos de inovagio 1-3
tecnoldgica.
2.2 Orientagdo de estudantes em estdgios, moniforias, bolsas de pesquisa 1-4

e inovacdo, bolsas de extensfio, projetos integradores, trabalhos de
conclusdo de cursos e na pos-graduacio lato e stricto sensu.

2.3 Participagdo em bancas examinadoras de monografia, de dissertagdes 1-3
e de concurso publico.

2.4 Participagio em cursos ou estagios de aperfeicoamento, 1-4
especializagéo e atualizagio.

2.5 Participagdo em atividades de extensdo a comunidade. 1-3

2.6 a) Exercicio de fungdes de diregdo, coordenacio, assessoramento,
chefia e assisténcia no IFCE ou em orglos dos Ministérios da
Educacio, da Cultura e da Ciéncia, Tecnologia e Inovagio; e/ou
b) Afuacdo como representante, compreendendo a participa¢do em
orglos colegiados do IFCE ou em drgdos dos Ministérios da 1-3
Educacio, da Cultuwra e da Ciéncia, Tecnologia e Inovagdo. na
condi¢do de indicado ou eleito; e/ou
¢) Atuacdo em atividades de representa¢do sindical, desde que ndo

esteja licenciado nos termos do art. 92 da Lei n® 8.112/1990.

—
'

3.1 Relacionamento com os servidores do IFCE. ]
3.2 Relacionamento com os discentes. -5

‘

Observagdo: O docente devera obter o minimo de 25 (vinte e cinco) pontos nesta avaliacdo para
estar apto a progressio funcional.
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(*) Necessita de documentagdo comprobatoria (§1°, art. 4° da Resolugio n
027/CONSUP/IFCE/2013).

Chefia Imediata Ciente: Servidor

de de

PARECER DA COMISSAO PROVISORIA DE PESSOAL DOCENTE (CPPD)
CONSTITUIDA POR MEIO DA PORTARIA n° 266/GR-IFCE, de 01/03/2013.

Considerando a pontuagdo obtida. no total de pontos, o docente foi considerado
(apto/inapto) para a (progressdo/promocao) funcional.
A (PROGEP/unidade de gestio de pessoas do campus) para

registro e devidas providéncias.

de de

Presidente Membro

Membro Membro



ANEXO I

AVALIACAO DE DESEMPENHO POR MERITO
INSTITUTO FED;RAI. DE

.. EDUCAGAO, CIENCIA E TECNOLOGIA

CEARA
PRO-REITORIA DE GESTAO DE PESSOAS

AVALIACAO DE DESEMPENHO POR MERITO PROFISSIONAL
( ) AUTO-AVALIAGAO () AVALIAGAO DA CHEFIA () AVALIACAO ENTRE PARES

1. IDENTIFICAGAO DO SERVIDOR

NOME:
CARGO: SETOR:
CAMPUS: CHEFIA:
POSICIONAMENTO ATUAL:

INTERSTICIO DA AVALIAGAO: / / a / #

2. ORIENTAGOES

a) A avaliacdo deve enfatizar o desempenho do servidor no cargo e ndo a impressdo a respeito dos habitos
pessoais observados no trabalho;

b) Levar em consideracdo o desempenho do servidor durante todo o periodo a que se refere a avaliacdo e
ndo aos fatos mais recentes;

¢) Lembrar-se que o desempenho pode ser prejudicado por condigbes materiais ou ambientais inadequadas. E
importante saber identificar e reconhecer estas interferéncias com vistas a ndo prejudicar a avaliacdo do
servidor;

d) Evitar comparagdes com outros servidores, a avaliagdo devera basear-se no cargo/fungdo do avaliado e nas
necessidades e metas do setor;

e) Considerar apenas fatos concretos e observaveis. Ndo se basear em suposigdes ou se deixar influenciar por
simpatias ou antipatias pessoais;

f) Analisar o desempenho do servidor em cada um dos fatores isoladamente. Nao permitir que um Unico
aspecto favoravel ou desfavoravel interfira no julgamento dos demais aspectos analisados.

g) Fazer a avaliacio sem preocupar-se de estar beneficiando ou prejudicando o avaliado. E a partir do
conhecimento real do desempenho, das potencialidades e limitagcdes do avaliado, que se podera beneficia-lo,

objetivando seu crescimento pessoal e profissional.

3. AVALIAGAO
Agora, avalie o desempenho do servidor, em funco das atividades gque ele realiza, das metas e resultados a

serem alcancados e do seu potencial de desempenho.

3.1 Definigdo dos indicadores de desempenho:
a) Insuficiente — o desempenho do servidor esta muito abaixo do nivel desejado para o cargo.
b) Regular — o desempenho do servidor aproxima-se do nivel desejado sem contudo alcanca-lo.

¢) Bom — o desempenho do servidor corresponde as expectativas para o cargo que ocupa.
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d) Otimo — o desempenho do servidor supera as exigéncias para o cargo, demonstrando qualidades

excepcionais.

| R |B |0
FATORES 2 3

ENGAJAMENTO INSTITUCIONAL — Empenha-se em manter organizado e em bom
estado seu equipamento e local de trabalho. Responsabilidade e cuidado no trato do
patriménioc do IFCE. Envolvimento do funcionaric com Programas e Comissdes
Institucionais.

HABILIDADE TECNICA — Nivel de conhecimento sobre os procedimentos, normas e
padrdes legais e internos necessarios para exercer suas atividades. Apresenta trabalhos
tecnicamente corretos. Transmite informagdes claras e precisas.

PONTUALIDADE/ ASSIDUIDADE — Cumpre a jomnada de trabalho pré-estabelecida tanto
no aspecto horario como em freqiiéncia. E assiduo e permanece no local do trabalho.
Preocupa-se em marcar 0s compromissos pessoais fora do horaro de frabalho.

TRABALHO EM EQUIPE/RELACIONAMENTO INTERPESSOAL - Habilidade de
interagir e manter o bom relacionamento com seus pares, superiores, subordinado (se
houver) e usuarios. Busca alternativa e contribui para a atuacdo positiva dos demais.
Consegue lidar com as diferencas e esta sempre disposto a cooperar. Colabora com os
colegas e chefes na realizacdo dos trabalhos.

INICIATIVAI/CRIATIVIDADE — Desembaraco em tomada de decisfes em situagfes ndo
rotineiras e a capacidade de buscar e propor idéias novas ou solucdes de problemas de
forma assertiva a partir dos recursos disponiveis.

ADMINISTRACAO DAS CONDICOES DE TRABALHO - Habilidade de administrar
prazos e solicitacdes apresentando resultados satisfatdrios mesmo diante de demandas
excessivas

TOTAL:

3.2 Que outros aspectos de desempenho do servidor sdo notaveis?

3.3 O servidor foi avisado de suas habilidades e dificuldades?

3.4 Informar necessidades de treinamento para melhor desempenho de suas atividades.

3.5 Comentarios Adicionais.

ASSINATURA DO AVALIADOR CIENTE DO AVALIADO VISTO DA CHEFIA IMEDIATA



