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RESUMO

A presente pesquisa tem como foco de analise o alinhamento do Plano de Desenvolvimento
Institucional versus o Relatério Anual de Gestdo na Universidade Federal de Rondonia
(RAG/UNIR), delimitada na Perspectiva de Desenvolvimento de Pessoas — eixo de Politicas
de Gestao, cujo objetivo geral ¢ analisar as informagdes relativas aos indicadores-metas de
gestdo para o desenvolvimento de pessoas e o devido alinhamento das metas e politicas de
gestao do PDI versus o RAG, em trés objetivos especificos: 1) evidenciar, a partir do PDI, os
indicadores-metas de politicas de desenvolvimento do pessoal docente e técnico-
administrativo; 2) confrontar tais indicadores com as dimensdes de desempenho apresentadas
no RAG, e 3) propor um checklist de recomendag¢des para melhorar a qualidade do disclosure
informacional do RAG, e o seu devido alinhamento com o PDI da UNIR.
Metodologicamente, este estudo se caracterizou como: a) pesquisa aplicada (natureza); b)
descritivo (objetivos); c¢) abordagem quantitativa, d) estudo de caso (procedimentos), €)
sistema de gestdo e disclosure da UNIR); f) uso do mapa estratégico do PDI da UNIR
(delineamento teorico). O resultado dos treze indicadores-meta analisados, com base nos
valores escalares de nivel de publicizacdo 100 (excelente), 80 (muito bom), 50 (bom), 20
(ruim) e 0 (ndo aplicavel), consistiu na obtencdo dos seguintes valores escalares: um valor 80,
um 50, dois 20 e nove 0. Como proposta, sugeriu-se uso de planilha de acompanhamento
semestral e realizagdo de reunides periodicas da alta administragdo para discutir os resultados.

Palavras chave: Balanced Scorecard, mapa estratégico, alinhamento, Plano de
Desenvolvimento Institucional, Relatorio de Gestao
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1. INTRODUCAO

A necessidade de construir capacidades competitivas de longo alcance e o objetivo
estatico do modelo tradicional de contabilidade financeira de custos criou uma nova sintese,
em que um sistema de gestdo da estratégia mensurasse ndo somente os tangiveis, mas também
os intangiveis. O Balanced Scorecard (BSC) ¢ um sistema que preserva as medidas
financeiras tradicionais e orienta e avalia a trajetdria que as organizacdes da era da
informacao devem seguir na geracdo de valor futuro investindo em clientes, fornecedores,
funcionarios, processo, tecnologia e inovagao (KAPLAN; NORTON 1997, p. 8).

O setor publico precisa acompanhar a era da informagdo a fim de participar desse
processo de modernizacdo e, dessa forma, buscar exceléncia no atendimento, na producao e
na prestacao de servigos, bem como na criagao de valor.

O Planejamento Estratégico de uma organiza¢do ¢ uma ferramenta de comunicagao
utilizada para o alinhamento de pessoas e, de acordo com Souto-Maior (1992, p. 174), € um
instrumento esclarecedor do propdsito (missdo) de uma organizagio, em que situagdo ela quer
estar no futuro (visdo), como vai chegar 14 (estratégia), e se estd no caminho certo
(monitoramento).

O instrumento de planejamento estratégico das Universidades Federais ¢ o Plano de
Desenvolvimento Institucional — PDI, em que constam a missdo, a visdo, os valores e
principios, bem como, os objetivos e as metas a serem alcangadas no periodo. O PDI vigente
da Universidade Federal de Ronddnia (PDI/UNIR) corresponde ao ciclo 2014-2018.

A prestacdo de contas da Universidade Federal de Rondonia (UNIR) ¢ feita mediante
Relatério de Gestdo Anual ao Tribunal de Contas da Unido (TCU). No presente trabalho,
utilizou-se o Relatorio de Gestao da UNIR 2017, ano base 2016, e a pesquisa foi delimitada a
perspectiva de pessoas quanto a capacitacao de servidores técnico-administrativos e docentes.

Diante do fato de que o PDI ¢ o documento norteador das a¢des da institui¢do e que ele
deve embasar o relatorio de gestdo anual, esta pesquisa tem como objetivo geral: analisar as
informagdes relativas aos indicadores-metas de gestdo para o desenvolvimento de pessoas,
bem como, o devido alinhamento das metas e politicas de gestdo do Plano de
Desenvolvimento Institucional versus Relatorio Anual de Gestdao. Para viabilizar tal objetivo
geral, trés objetivos especificos foram estabelecidos: 1) evidenciar a partir do PDI, os
indicadores-metas de politicas de desenvolvimento do pessoal docente e técnico-
administrativo; 2) confrontar tais indicadores com as dimensdes de desempenho apresentadas
no relatorio anual de gestdo, e 3) propor um checklist de recomendagdes para melhorar a
qualidade do “disclosure” informacional do relatorio anual de gestdo, bem como o seu devido
alinhamento com o Plano de Desenvolvimento Institucional da UNIR.

Como contribuigdo pratica, o estudo apresentard sugestdo de criagdo e uso de
indicadores para o acompanhamento continuo dos objetivos e das metas constantes no Plano
de Desenvolvimento da UNIR a fim de proceder os ajustes que se fizerem necessarios.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA

Duas tecnologias aferem o grau de alinhamento estratégico versus operacional. A
primeira sobre alguns aspectos tedricos “Balanced Scorecard” (Kaplan e Norton) e a segunda
tecnologia “Avaliagdo da lideranga na gestdo do Espaco Publico” (Silva Neto) utilizada para
analisar a efetivacdo dos indicadores-metas na gestdo efetivada pelas agdes, ou seja: 2.1)
aspectos da tecnologia do Balanced Scorecard (BSC) — Mapa estratégico de Kaplan e Norton
(Mapas Estratégicos, 2004 ¢ A Execu¢do Premium, 2008), para explicar o mapa estratégico
do PDI e a outra, 2.2) Avaliacdo da Lideranga na Gestao do Espago Publico Municipal, para
analisar a efetividade da gestdo das a¢gdes na UNIR (SILVA NETO, J. M., 2017).



2.1 Aspectos teoricos da tecnologia “Balanced Scorecard”

O Balanced Scorecard deixa claro que as medidas financeiras e ndo financeiras devem
fazer parte do sistema de informagdes para funciondrios de todos os niveis da organizacao. O
BSC “[...] é mais do que um sistema de medidas taticas ou operacionais [...] € ndo se limita a
um conjunto aleatorio de medidas de desempenho financeiro e nao financeiro”, “[...] deve
traduzir a missdo e a estratégia de uma unidade de negocios (servicos) em objetivos e medidas
tangiveis”. As medidas representam o equilibrio entre indicadores externos.

O sistema de indicadores afeta sobremaneira o comportamento das pessoas dentro e
fora da empresa (instituicdo), por isso medir ¢ importante: “O que nao ¢ medido nao ¢
gerenciado” (Kaplan e Norton, 1997, p, 21). O Balanced Scorecard preserva os indicadores
financeiros, mas incorpora um conjunto de medidas mais genérico e integrado que vincula o
desempenho sob a oOtica dos clientes (usudrios de servigos), processos internos, funciondrios e
sistemas ao sucesso financeiro a longo prazo.

De acordo com Kaplan e Norton (2006¢, p. 9) O modelo para criagdo de valor no setor
publico e nas organizacdes sem fins lucrativos ¢ semelhante ao modelo do setor privado,
porém com varias diferengas importantes, a comegar pelo critério definitivo de sucesso para
as organizagdes do setor publico e para as entidades sem fins lucrativos ¢ o desempenho no
cumprimento da missdo, mediante atendimento das necessidades dos clientes-alvo, sendo o
sucesso alcancado por meio da “performance” dos processos internos, como apoio de seu
ativos intangiveis (aprendizado e crescimento).

“A declaracao de missdo aponta as crengas essenciais, ¢ identifica os mercados-alvo e
produtos essenciais” (Kaplan e Norton, 1997, p. 24). A UNIR tem como missdo “produzir e
difundir conhecimento, considerando as peculiaridades amazodnicas, visando o
desenvolvimento da sociedade” (PDI/UNIR 2014-2018, p. 20).

O Balanced Scorecard traduz missdo e estratégia em objetivos e medidas, organizados
em um conjunto equilibrado de quatro perspectivas diferentes, conforme segue: a) financeira:
os objetivos financeiros servem de foco para os objetivos e medidas das outras perspectivas
do scorecard; b) cliente: permite identificar os segmentos de clientes e mercados (usudrios e
vocagdes), para competicdo e também deve incluir medidas especificas das propostas de valor
que a organizagdo oferecerd aos clientes (usudrios); c) dos processos internos: identifica os
processos internos criticos nos quais a empresa (instituicao) deve alcancar a exceléncia e, por
conseguinte, oferece proposta de valor capaz de atrair e reter clientes em segmentos-alvo de
mercado, e satisfaz as expectativas que os acionistas (sociedade) tém de excelentes retornos
financeiros; e d) do aprendizado e crescimento: identifica a infraestrutura que a empresa deve
construir para gerar conhecimento € melhoria a longo prazo. Provém de trés fontes principais:
pessoas, sistemas e procedimentos organizacionais. Os objetivos dessa perspectiva sdo os
vetores de resultados excelentes nas trés primeiras perspectivas do scorecard.

lustragdo 1 - Mapas estratégicos: O modelo simples de criagio
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O mapa estratégico ¢ a representacdo visual da estratégia e a descrigdo de como a
organizagdo cria valor, o que fornece uma maneira uniforme e consistente de descrever a
estratégia, que facilita a definicdo e o gerenciamento dos objetivos e indicadores, integra os
objetivos da organizacdo nas quatro perspectivas do Balanced Scorecard e identifica as
competéncias especificas dos ativos intangiveis da organiza¢do e descreve como os ativos
intangiveis impulsionam melhorias de desempenho nos processos internos da organizagao.
Kaplan e Norton (2006, pp 11-13)

O alinhamento estratégico determina o valor dos ativos intangiveis, relativos a quarta
perspectiva (aprendizado e crescimento) do mapa estratégico do Balanced Scorecard, que
trata dos ativos intangiveis da organizacao e de seu papel na estratégia. Tais ativos intangiveis
podem ser classificados nas seguintes categorias: capital humano, capital da informacao e
capital organizacional, esses, quando alinhadas com a estratégia, fazem a organizacao
desfrutar de alto grau de prontidao.

Ilustragdo 2: O mapa estratégico representa como a organizagdo cria valor
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De acordo com Kaplan e Norton (2006b), outro ponto que deve ser observado ¢ a
execucdo da estratégia, pois é necessario um sistema gerencial para a integracdo de
planejamento estratégico e execucdo operacional que passa por seis grandes estidgios abaixo
descritos: Estagio 1: Os gestores desenvolvem a estratégia; Estagio 2: A organizagdo planeja a
estratégia, com base em ferramentas como mapas estratégicos e Balanced Scorecards;
Estagio 3: Os gestores alinham a organiza¢do com a estratégia, por meio de desdobramentos
com mapas estratégicos e Balanced Scorecards interligados para as unidades organizacionais.
Além de alinhar os empregados, por meio de processo de comunicagdo formal, e vinculam os
objetivos e incentivos de cada empregado aos objetivos estratégicos. Estagio 4: Os gestores
podem planejar as operagdes, usando métodos como gestdo da qualidade e dos processos,
reengenharia, dashboards e planejamento da capacidade de recursos. Estagio 5: A organizacao
monitora e aprende sobre problemas, barreiras e desafios. Esse processo integra informacoes
sobre operagdes e estratégia, por meio de um sistema de reunides de andlise de gestdo. Estagio
6: Os gestores usam dados operacionais internos e novas informagdes sobre o ambiente
externo e sobre os concorrentes. Além das reunides de andlise da operagdo e da estratégia, a
organizagdo deve promover reunido especifica para verificar se os pressupostos estratégicos
basicos continuam validos.



2.2 Aspectos teoricos do modelo de avaliacdo de Silva Neto

Embora o referencial do modelo utilizado nesta pesquisa foi apenas em parte, mas em
sua esséncia ele ¢ estruturado nos seguintes topicos: a) termos e defini¢cdes; b) arquitetura do
método; ¢) mecanismo de coleta de dados; d) mecanismo de tratamento e auditoria de dados;
e) estratégia para apresentagao de informagdes; e f) vantagens, desvantagens e aprimoramento
do método.

O modelo desenvolvido por Silva Neto (2004 ¢ 2017) se ajusta a qualquer institui¢ao
publica e na Universidade Federal de Ronddnia ndo seria diferente, pois no modelo € possivel
avaliar a lideranga: a) institucional, sob as perspectivas de constructo legal e constructo
cultural; b) gestdo, sob as perspectivas da responsabilidade fiscal e responsabilidade social; e
¢) espago publico, sob a perspectiva de politicas de constru¢ao simultdnea de cidadania e de
governabilidade.

3 METODOLOGIA
O procedimento da pesquisa consiste, a principio, em um estudo tedrico-empirico que
dé suporte ao desenvolvimento de tecnologia (instrumento) de avaliacdo e, finalmente,
analitico e comparativo para evidenciar o grau de alinhamento/compatibilidade do relatério
anual de gestdo com a perspectiva de desenvolvimento de pessoas do PDI/UNIR 2014-2018.
Para Gil (ano 2008, p.27) as pesquisas exploratdrias

[...] Habitualmente envolvem levantamento bibliografico e documental, entrevistas
ndo padronizadas ¢ estudos de caso [...] sdo desenvolvidas com o objetivo de
proporcionar visdo geral, de tipo aproximativo, acerca de determinado fato. Este tipo
de pesquisa ¢ realizado especialmente quando o tema escolhido ¢ pouco explorado e
torna-se dificil sobre ele formular hipdteses precisas e operacionalizaveis.

Quanto a delimitacdo desta pesquisa, utilizou-se o relatdrio de gestdo anual da UNIR
de 2017, ano base 2016, tendo em vista que o ano de 2016 marca a metade da vigéncia do PDI
em questdo; além disso, optou-se por restringir as perspectivas do Mapa Estratégico da UNIR
por uma parte constante na Ultima perspectiva aprendizado e crescimento, relacionada a
pessoas, mais especificamente quanto ao item 9 do Relatorio, atinente as politicas de gestdao
no que tange as politicas de formacdo e capacitacdo dos docentes e do corpo técnico-
administrativo, haja vista que as pessoas sdo uma das trés fontes provenientes da perspectiva
do aprendizado e crescimento do BSC, e fator de relevancia para a organizacgdo “atingir suas
metas de longo prazo para clientes e processos internos”, por isso a necessidade de se
“investir na reciclagem de funcionarios” (Kaplan; Norton, 1997, p. 29).

Para tanto, utilizou-se o Método de Avaliacdo Proposto — MAP que se encontra em
Silva Neto (2017), a fim de trazer a tona a avaliagdo como ponto positivo para a instituicao,
vez que avaliar possibilita aprender e melhorar o processo, como se pode constatar no
conceito de avaliagdo adotado por Silva Neto, o qual incorporou alguns principios da
avaliacdo do desempenho organizacional definidos por Sink (1993), que elenca a avaliagao,
dentre outros, como: a) um instrumento que compartilha informacdes e orienta para a
melhoria continua do desempenho; b) meio de aprender e orientar estratégias e agdes; ¢) meio
de orientar para a melhoria; d) criar visdes e noc¢ao de continuidade do processo de avaliagao,
para lhe assegurar utilizagdo eficaz em longo prazo.

3.1. O Sistema Nacional de Avaliacao de Educacio Superior — SINAES

A Lei n.° 10.861, de 14 de abril de 2004, instituiu o SINAES, cujas finalidades,
constantes no §1° de seu caput, sdo: a) a melhoria da educacdo superior; b) a orientagdo da
expansdo da sua oferta; ¢) o aumento permanente da sua eficacia institucional e efetividade
académica e social; e d) especialmente, a promogao do aprofundamento dos compromissos €
responsabilidades sociais das institui¢des de educacdo superior, por meio da valorizacdo de



sua missdao publica, da promog¢do dos valores democraticos, do respeito a diferenca e a
diversidade, da afirma¢do da autonomia e da identidade institucional; e no seu Artigo 1°
consta que a lei em questdo objetiva assegurar o processo nacional de avaliagdo das
instituicdes de educacdo superior, dos cursos de graduagdo e do desempenho académico de
seus estudantes.

Ap6s dois anos da instituicdo do SINAES, houve a san¢do do Decreto n.° 5.773, de 9
de maio de 2006, que veio para dispor sobre o exercicio das fungdes de regulacao, supervisao
e avaliagdo de instituicdes de educagdo superior e cursos superiores de graduagdo e
sequenciais no sistema federal de ensino', que, no tocante a regulamentacio da UNIR,
conforme a instrugdo para o pedido de recredenciamento, carecia da atualiza¢do do plano de
desenvolvimento institucional, do regimento ou estatuto e das informacgdes relativas ao corpo
dirigente, com destaque para as alteragdes ocorridas apés o credenciamento de institui¢do de
educacdo superior?.

Assim, diante da necessidade de recredenciamento da UNIR, urgia a edi¢gdo de um
PDI, uma vez que a UNIR estava com atraso de trés ciclos desde a instituicdo do SINAES.
Isto posto, o PDI da UNIR para o ciclo 2014-2018 foi elaborado com base na Lei n.°
10.861/2004, no Decreto n.° 5.773/2006:

Ilustragdo 3 — Constructo de edi¢do PDI-UNIR 2014-2018
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Aprova em extrato, os indicadores do Instrumento de Avalia¢do Institucional Externa
para os atos de credenciamento, recredenciamento e transformagdo de organizagdo
académica, mobilidade presencial do SINAES.

O objetivo da avaliagdo das institui¢des de educacdo superior ¢ identificar o seu perfil
e o significado de sua atuagdo, por meio de suas atividades, cursos, programas, projetos €
setores, considerando as diferentes dimensdes institucionais, das quais destaco, para os fins
desta pesquisa, as constantes nos incisos [ € V do artigo 3° da Lei n° 10.861: I — a missdo e o
plano de desenvolvimento institucional; V — as politicas de pessoal, as carreiras do corpo
docente e do corpo técnico-administrativo, seu aperfeicoamento, desenvolvimento
profissional e suas condi¢des de trabalho.

3.1.3 O Plano de Desenvolvimento Institucional — PDI e o Relatorio de Gestao Anual

O PDI/UNIR 2014-2018 foi dividido em 5 Eixos, conforme segue: Eixo 1
(planejamento e avaliagdo institucional); Eixo 2 (desenvolvimento institucional); Eixo 3
(politicas académicas); Eixo 4 (politicas de gestdo); e Eixo 5 (infraestrutura fisica). Neste
trabalho, foi abordado o Eixo 4 no que tange aos itens 9.1 (politica de formagao e capacitacao
docentes) e 9.2 (politica de formagao e capacitagao do corpo técnico-administrativo.

O PDI ¢ o instrumento de planejamento estratégico das instituigdes de ensino e nele
constam a missao (razdo de existir), a visao (onde pretende chegar), os objetivos e as metas —
guiados/direcionados pelos principios da organizacdo, que funcionam como balizadores do
comportamento da organizagdo rumo ao cumprimento da missdo. A missao da UNIR ¢

I Art. 1° do Decreto 5.773.
2 Inciso I do art. 21 do Decreto 5.773/2006.



produzir e difundir conhecimento, considerando as peculiaridades amazodnica, visando o
desenvolvimento da sociedade. A visdo da UNIR ¢ “ser referéncia em educacdo superior,
ciéncia, tecnologia e inovacao na Amazonia, até 2018,

Para alcangar a missdo, a organizacdo carece de principios, os quais balizam o
comportamento da organizagdo no cumprimento da missdo. Além disso, ¢ mister que a
organizagdo tenha valores — preceitos essenciais e permanentes — que funcionam “como um
pequeno conjunto de principios de orientagdes perenes, ndo requer nenhuma justificativa
externa: tém valor e importancia intrinsecos € sdo importantes para aqueles que fazem parte
da organizagao" (PDI-UNIR — 2014-2018, p. 31).

Enquanto o PDI ¢ a estratégia da institui¢do, o Relatdrio Anual de Gestdo ¢ um
instrumento de prestagao de contas que deve promover a publicizagao dos atos da organizagao
mediante o alinhamento entre o que foi planejado e o executado. O Artigo 70 da Constituicao
Federal de 1988 dispoe que a “[...] fiscalizagdo contabil, financeira, orgamentaria, operacional
e patrimonial da Unido e das entidades da administragdo direta e indireta, quanto a legalidade,
legitimidade, economicidade, aplicagdo das subvencdes e renuncia de receitas, [...], mediante
controle externo, e pelo sistema de controle interno de cada Poder”. Assim, na UNIR, o
controle externo ¢ exercido pelo TCU e o controle interno pela Secretaria de Controle Interno
(SECOI) por ser o “o6rgdo permanente de auditoria interna da UNIR, responsavel pelo
desenvolvimento de acdes de controle e auditagem no dmbito de sua competéncia” (Art. 32 do
Regimento Geral da UNIR).

3.2 Esquema tedrico-empirico para formular indicadores e inquiricoes
Para orientar na formulacdo dos indicadores-metas e inquiricdes do instrumento de
pesquisa, desenvolveu-se o esquema tedrico-empirico a seguir com base no PDI-UNIR.

Mustra¢ao 3 — Quadro para esquema tedrico-empirico

1 - POLITICA DE FORMACAO E CAPACITACAO DOCENTE

META 1.1.1: Definir um plano de incentivo a participagdo em eventos, baseados
em critérios definidos pelos Campi e niicleos, até o primeiro semestre de 2015.
META 1.1.2: Ampliar verbas orcamentarias que propiciem a participacdo dos
docentes e divulgacdo de pesquisas.

META 1.1.3: Criar um calendario anual de eventos académicos e cientificos da
UNIR para divulgagdo, até o més de janeiro de cada ano, a fim de viabilizar a
participag@o docente.

OBJETIVO 1.1-
Promover a cultura de
participagdo e divulgacgdo
das ac¢des docentes

OBJETIVO 1.2 — | META 1.2.1: Criar e ampliar programas de Minter e Dinter para capacitagido
Estabelecer politicas de | docente, até 2018.

capacitacdo docente ¢
formagdo continuada.

2 — POLITICA DE FORMACAQO E CAPACITACAO DO CORPO TECNICO-ADMINISTRATIVO

META 2.1.1: Realizar o dimensionamento do quadro de pessoal técnico-
administrativo, organizando informag¢des que antecipam a elaboragdo do plano de
capacitacdo e qualificacdo dos servidores até julho de 2015.

META 2.1.2: Promover a avaliagdo geral e continua do corpo técnico-
administrativo, como parte integrante para o desenvolvimento humano e de
carreira.

META 2.1.3: Ampliar a participacdo dos representantes dos servidores técnico-
administrativos.

META 2.1.4: Ampliar o orgamento necessario para capacitagao e qualificagdo dos
servidores técnico-administrativos.

OBJETIVO 2.1 — Garantir
a capacitagdo e
qualificagdo dos
servidores técnico-
administrativos.

META 2.2.1: Assegurar a ocupagdo dos cargos de direcdo e funcdes gratificadas
da é4rea administrativa por servidores técnico-administrativos do quadro
permanente, detentores de conhecimentos e habilidades necessarias para o
desenvolvimento das atividades inerentes ao cargo.

META 2.2.2: Ampliar a divulgagdo interna das decisdes tomadas nos conselhos

OBJETIVO 2.2 —
Promover a valorizagéo
dos servidores técnico-
administrativos.




superiores, por meio do boletim de servigos, divididas por tematica, publicadas
pela SECONS.

3 — GESTAO INSTITUCIONAL

META 3.1.1: Estabelecer critérios voltados para a gestdo administrativa
objetivando a elei¢do e nomeagdo de gestores, detentores de conhecimentos e
OBJETIVO 3.1 — | habilidades necessdrias para o desenvolvimento das atividades inerentes ao cargo.
Desenvolver capacidades | META 3.1.2:Oferecer capacitacdo para servidores/gestores e conselheiros, como
de gestdo para docentes, | forma de melhoria no desenvolvimento das atividades inerentes ao cargo.

técnicos e conselheiros

META 3.1.3: Promover alteracdo estatutdria e regimental para permitir a
ampliac@o da participag@o dos técnicos nos conselhos universitarios.

Fonte: Adaptado do PDI-UNIR 2014-2018 (pp. 112-114)

De acordo com Gil (2008, p. 83), boa parte das varidveis na pesquisa social s6 pode
ser mensurada adequadamente a partir da identificagdo de certo numero de indicadores e,
desse modo, para mais compreensdo, os indicadores-metas deste trabalho foram submetidos a
uma escala de valores, mediante atributos evidenciados do PDI/UNIR 2014-2018, em
matrizes dispostas em quadros com os seguintes valores e respectivos conceitos escalares: 100
(cem) para nivel excelente, 80 (oitenta) para nivel alto/bom, 50 (cinquenta) para nivel médio,
20 (vinte) para nivel baixo/ruim e 0 (zero) quando nao for aplicavel.

Quadro 1 — Valores escalares

Conceito Atributos a serem evidenciados no Relatorio de Gestao 2017 esc:l:“oel;e: Jou
(exercicio 2016) da UNIR .
proporcionais

Consta no Relatorio de Gestao 2017 (exercicio 2016):
- meta realizada ou em andamento

Nivel excelente | - agdo muito detalhada 100
- resultado(s) dentro da estratégia do PDI/UNIR 2014-2018
- responde totalmente

Consta no Relatoério de Gestdo 2017 (exercicio 2016):
- meta realizada ou em andamento

Nivel alto/bom | - a¢do detalhada 80
- resultado(s) dentro da estratégia do PDI/UNIR 2014-2018
- responde parcialmente

Consta no Relatoério de Gestdo 2017 (exercicio 2016):
- meta realizada ou em andamento

Nivel médio - agdo mencionada de forma genérica 50
- parte do(s) resultado(s) dentro da estratégia do PDI/UNIR 2014-2018
- responde superficialmente

Consta no Relatorio de Gestao 2017 (exercicio 2016):
- meta ndo realizada/implantada

Nivel baixo/ruim | - a¢do mencionada como ndo atendida 20
- sem resultados dentro da estratégia do PDI/UNIR 2014-2018
- responde negativamente

Nao consta no Relatorio de Gestao 2017 (exercicio 2016):

- impossibilidade de verificar se a meta foi realizada ou estd em

Nao aplicavel andz}m.ento. . ~ . 0
- agdlo inexistente no Relatorio de Gestao 2017 (exercicio 2016)

- sem resultado

- sem resposta

Fonte: Adaptagdo de Silva Neto (2017) pela autora.

O quadro 1 trata dos valores escalares destinados a avaliagdo do andamento/da
realizagdo dos indicadores-meta e foi usado para atribuir valor as matrizes de inquirigdes
(questionamentos), constantes nos quadros de 2 a 6, e deve obedecer a seguinte ordem:

¢ ler primeiramente na matriz o indicador a ser avaliado;



e em seguida ler pelo menos trés vezes a inquiricdo (questdo) correspondente ao
indicador a ser avaliado;

e cm seguida, tentar identificar no Relatério de Gestdo 2017 (exercicio 2016)
correspondéncia com o(s) requisito(s) da questao formulada;

e comparar os requisitos das acdes identificadas, primeiramente, com o nivel
excelente do quadro 6: se os requisitos da agdo identificada forem totalmente compativeis
com os atributos do nivel excelente, marcar com um “X” o valor 100 (cem) correspondente a
questao avaliada;

e caso algum requisito da questdo ndo tenha correspondéncia com o nivel excelente,
tentar correspondéncia da agdo com o nivel alto/bom; nesse caso, se o(s) requisito(s)
encontrar(em) total correspondéncia, marcar com um “X” o valor 80 (oitenta) correspondente
a questdo avaliada;

e caso a acao nao corresponda ao nivel alto/bom, tentar correspondéncia com o nivel
médio para marcar com o “X” o valor 50 (cinquenta);

e se ainda ndo for possivel encontrar correspondéncia total com o nivel anterior,
tentar correspondéncia com o nivel baixo/ruim; se obtiver sucesso nesta tentativa, marcar com
um “X” o valor 20 (vinte);

e se na tentativa anterior ainda ndo se tiver obtido sucesso, marcar com “X” a coluna
“0” (zero).

A avaliagdo aplicada no presente trabalho seguiu a seguinte estratégia:

e buscou-se avaliar o grau de alinhamento do Relatorio de Gestdo 2017 (ano base
2016) com o PDI/UNIR 2014-2018 mediante mensuragdo dos objetivos do PDI (atributos) em
forma de inquiri¢des para verificar o nivel de execugdo das metas-indicadores. Os atributos
foram dispostos em cinco quadros em que cada quadro tem trés colunas, sendo a coluna da
esquerda de indicadores-meta, a coluna do meio de inquiri¢des (indagagdes) ¢ a coluna da
direita com os valores escalares;

e o0s indicadores-meta sdo oriundos das metas constantes no PDI/UNIR 2014-2018,
relativas aos subitens 9.1, 9.2 e 9.3. As inquiricdes sdo para responder se as acdes
previstas/planejadas no PDI foram retratadas no Relatorio de Gestdo, tendo em vista que o
PDI ¢ a estratégia da institui¢do e o relatério anual de prestacdo de contas ¢ uma ferramenta
de publicizagdo das agdes planejadas pela administragdo publica. Portanto, o que foi previsto
no PDI 2014-2018, deve constar no Relatério de Gestao 2017 (exercicio 2016);

e as matrizes (objetivos) foram agrupadas em cinco quadros concernentes a formagao
e capacitacdo de docentes e técnicos-administrativos, em conformidade com o previsto no
PDI e descrito no mapa estratégico.

Assim, esta pesquisa foi realizada a partir de matrizes agrupadas em cinco quadros,
que foram avaliadas segundo os valores escalares supracitados a partir de atributos para os
quais foram atribuidos conceitos, a fim de mensurar o grau de alinhamento do PDI/UNIR
2014-2018, atinente a politica de formacdo e capacitagdo docente e do corpo técnico-
administrativo, com o Relatério de Gestao 2017 (exercicio 2016). Com um total de 13
questdes. A avaliacao dos itens de cada matriz consta no proximo capitulo.

4 RESULTADO

Os objetivos e metas constantes no esquema tedrico-empirico para formular
indicadores e inquiri¢des foram transpostos em matrizes de avaliagdo em que os objetivos
foram transformados em indicadores-meta e as metas foram convergidas em inquiri¢des a fim
de verificar o respectivo valor escalar. Desta forma, temos o seguinte resultado:



Quadro 2 — Matriz de avaliacido no que se refere a politica de formacao e capacitacdo do corpo docente
quanto ao objetivo relativo a promocio da cultura de participacio e divulgacio das acdes docentes

Valores escalares e/ou
proporcionais

100 (80 (50 (20 | O

Indicadores-Metas Inquiri¢des (questoes)

1. Definicdo de plano de | Consta no Relatorio de Gestdo 2017 (exercicio 2016)
incentivo a participacdo | da UNIR a definicdo de um plano de incentivo a
docente em eventos (IM-1). | participacdo de docentes em eventos, baseados em
critérios definidos pelos Campi e Nucleos?

2. Ampliacdo de subsidios | Consta no Relatorio de Gestdo 2017 (exercicio 2016)
para  participacdo  dos | da UNIR a ampliagdo de verbas orgamentarias
docentes e divulgagdo de | destinadas a participacdo dos docentes em eventos e
pesquisas (IM-2). a divulgagdo de pesquisas?

3. Participagdo docente | Consta no Relatorio de Gestdo 2017 (exercicio 2016)
(programada/planejada) em | da UNIR a criagdo de um calendario anual de eventos

eventos académico- | académico-cientificos para divulgagdo, até o més de
cientificos (IM-3). janeiro de cada ano, a fim de viabilizar a participagdo
docente?

Fonte: Adaptacdo de Silva Neto 2017 ¢ PDI/UNIR 2014-2018 pela autora.

O indicador-meta 1 foi conceituado como ndo aplicavel e por conseguinte recebeu
valor escalar 0, em razao de que ndo consta no Relatdorio de Gestdo 2017 (exercicio 2016) que
a UNIR definiu um plano de incentivo a participagdo de docentes em eventos, baseados em
critérios definidos pelos Campi e Nucleos.

O indicador-meta 2 foi conceituado ndo aplicavel e recebeu valor escalar 0, tendo em
vista que o item 3.1.2. do Relatério de Gestdo 2017 (exercicio 2016) trata da gestdo de
recursos mediante a Proposta Or¢amentaria; contudo ndo menciona se houve ampliacdo de
verbas or¢amentarias destinadas a participagdo dos docentes em eventos e divulgacdo de
pesquisas.

O indicador-meta 3 foi conceituado como nao aplicavel e recebeu valor escalar 0,
porque nao ha mencao no Relatério de Gestao 2017 (exercicio 2016) de criacdao de calendario
anual de eventos.

Quadro 3 — Matriz de avaliagdo quanto a politica de formacéo e capacitaciao do corpo técnico-
administrativo referente ao objetivo de promocao da valorizacio dos servidores técnico-administrativos

Valores escalares e/ou
Indicadores-Metas Inquiri¢des (questoes) roporcionais

100 | 80 |50 |20 | O

1. Garantia de ocupacdo dos | Consta no Relatério de Gestdo 2017 (exercicio
cargos de direcdo e fungdes | 2016) da UNIR que foi assegurada a ocupagdo
gratificadas da area | dos cargos de dire¢do e fungdes gratificadas da
administrativa por servidores | area administrativa por servidores técnico- X
técnico-administrativos (IM-4). | administrativos do quadro permanente, detentores
de conhecimentos e habilidades necessarias para
o desenvolvimento das atividades inerentes ao
cargo?

2. Ampliacdo da participagdo | Consta no Relatério de Gestdo 2017 (exercicio
dos representantes dos | 2016) da UNIR que foi ampliada a participagao
servidores técnico- | dos representantes dos servidores técnico-
administrativos nos Conselhos | administrativos nos Conselhos Superiores e
Superiores (IM-5). incluido um representante da Biblioteca Central?




3. Ampliagdio do org¢amento | Consta no Relatério de Gestdo 2017 (exercicio
para capacitagdo e qualificagdo | 2016) da UNIR que o or¢amento necessario para
dos servidores técnico- | capacitacdo e qualificagdo dos servidores técnico-
administrativos  (IM-6). administrativos foi ampliado?

Fonte: Adaptagdo de Silva Neto 2017 ¢ PDI/UNIR 2014-2018 pela autora.

O indicador-meta 1 foi conceituado com o nivel médio e recebeu valor escalar 50,
tendo em vista que o Quadro 28 - Detalhamento da estrutura de cargos em comissao e fungdes
gratificadas da UPC - constante no item 5.1.1 (Estrutura de Pessoal da Unidade) trata do
quantitativo de Cargos em Comissdao e Fung¢des de Gratificagdo, porém ndo especifica se as
fun¢des da area técnica foram destinadas aos servidores técnico-administrativos. Assim, a
acao foi mencionada de forma genérica e respondeu superficialmente a inquirigao.

O indicador-meta 2 foi conceituado como nao aplicavel e recebeu valor escalar 0, por
ndo ter sido mencionado no Relatorio.

O indicador-meta 3 foi conceituado como nivel baixo/ruim e recebeu valor escalar 20,
considerando que a Acdo 2109.4572 — Capacitacdo de Servidores Publicos Federais em
Processo de Qualificagdo e Requalificagdio — teve pouco orgamento previsto e
contingenciamentos iniciais estabelecidos pelo Governo. Desse modo, ndo houve aumento e a
acdo mencionada ndo foi atingida.

Quadro 4 — Matriz de avaliacdo no que se refere a politica de formacio e capacitacdo do corpo docente
quanto ao objetivo relativo ao estabelecimento de politicas de capacitacio docente e formac¢ao continuada

Valores escalares e/ou proporcionais |
100 80 50 20 0

Indicadores-Metas Inquiricoes (questoes)

1. Criagdo de programas de | Consta no Relatorio de Gestdo
Mestrado Interinstitucional | 2017 (exercicio 2016) da UNIR
(MINTER) e Doutorado | que foram criados programas de
Interinstitucional (DINTER) | Minter e Dinter para capacitacio
(IM-7). docente?

2. Ampliagdo de programas de | Consta no Relatorio de Gestdo
MINTER e DINTER (IM-8). 2017 (exercicio 2016) da UNIR
que foram ampliados programas
de Minter e Dinter para
capacitag¢do docente?

Fonte: Adaptagdo de Silva Neto 2017 e PDI/UNIR 2014-2018 pela autora.

Os indicadores-metas 1 e 2 foram conceituados como ndo aplicaveis e receberam valor
escalar 0 porque ndo foram mencionados no Relatorio de Gestao 2017 (exercicio 2016).

Quadro 5 — Matriz de avaliacdo no que se refere a politica de formacéo e capacitacio do corpo técnico-
administrativo quanto ao objetivo relativo a garantia da capacitacio e qualificacio

Valores escalares e/ou

Indicadores-Metas Inquiri¢es (questdes) proporcionais
100 | 80 | 50 | 20 | ©
1. Realizagao do | Consta no Relatorio de Gestdo 2017
dimensionamento do quadro | (exercicio 2016) da UNIR a realizagdo do
de pessoal técnico- | dimensionamento do quadro de pessoal
administrativo (IM-9). técnico-administrativo (mediante X

organizagao de informagoes que
antecipassem a elaboragdo do plano de
capacitacdo e qualificagdo dos servidores
técnico-administrativos)?

2. Promogdo da avaliagdo | Consta no Relatorio de Gestdo 2017
geral e continua do corpo | (exercicio 2016) da UNIR que que houve a




técnico-administrativo promog¢ao da avaliagdo geral e continua do
(IM-10). corpo técnico-administrativo, como parte
integrante para o desenvolvimento humano
e de carreira (conforme artigo 3° da Lei
11.091/2005, Resolugao n° 060/CONSAD,
Art. 41° da Lei 12772/12)?

Fonte: Adaptacdo de Silva Neto 2017 e PDI/UNIR 2014-2018 pela autora.

O indicador-meta 1 foi conceituado com nivel baixo/ruim e recebeu valor escalar 20,
considerando que no item 5.1.2 — Demonstrativo das despesas com pessoa, na parte da analise
critica, item 5, justifica que até o exercicio de 2014 nao foi possivel avaliar os ambientes
organizacionais tendo em vista o reduzido quadro de servidores técnico-administrativos, até o
exercicio 2014, e que a UNIR ndo dispunha de equipe técnica suficiente para avaliar os
ambientes organizacionais correlacionando-os ao perfil dos servidores para lotagdes mais
adequadas.

O indicador-meta 2 foi conceituado ndo aplicével e recebeu valor escalar 0, pois ndo
foi mencionado no Relatorio.

Quadro 6 — Matriz de avaliacdo no que se refere a gestiio institucional quanto ao objetivo relativo ao
desenvolvimento de capacidades de gestao para docentes, técnicos e conselheiros

Valores escalares e/ou
Indicadores-Metas Inquiri¢oes (questdes) roporcionais
100 | 80 | 50 [ 20 | 0

Consta no Relatorio de Gestdo 2017 (exercicio
1.Estabelecimento de | 2016) da UNIR o estabelecimento de critérios
critérios voltados para a | voltados para a gestdo administrativa, objetivando a
gestao administrativa | eleicdo e nomeacdo de gestores, detentores de
(IM-11). conhecimento e habilidades necessarias para o
desenvolvimento das atividades inerentes ao cargo?

Consta no Relatério de Gestdo 2017 (exercicio
2. Oferta de capacitagdo de | 2016) da UNIR que a Universidade ofertou
servidores/gestores e | capacita¢do para servidores/gestores e conselheiros X
conselheiros (IM-12). como forma de melhoria no desenvolvimento das
atividades inerentes ao cargo?

Consta no Relatorio de Gestdo 2017 (exercicio
2016) da UNIR que houve alteragdo estatutaria e
regimental para permitir a ampliacdo da
participagdo  dos  técnicos nos  conselhos
universitarios?

3. Alteragdo estatutaria e
regimental (IM-13).

Fonte: Adaptacgdo de Silva Neto 2017 e PDI/UNIR 2014-2018 pela autora.

O indicador-meta 1 foi conceituado como nao aplicavel e recebeu valor escalar 0, pois
nao foi mencionado no Relatério de Gestao 2017 (exercicio 2016).

O indicador-meta 2 foi conceituado com nivel alto/bom e recebeu valor escalar 80,
considerando que a meta estd em andamento, a agdo esta detalhada na péaginas 48, 49 e 50 do
Relatorio, pois na Acdo 2109.4572 — Capacitacdo de Servidores Publicos Federais em
Processo de Qualificagdo e Requalificacdo — houve pouco or¢amento em face do
contingenciamento do governo, contudo, a capacitou 324 servidores, superando o previsto de
175, o que praticamente dobrou o quantitativo esperado, bem como reconheceu a crescente
demanda por capacitacdo, o que seria inicialmente para 180 gestores em um rol de cursos a
serem oferecidos em que ndo serdo ministrados, exclusivamente, por servidores da UNIR,
mas também ha a necessidade de contratacdo de instrutores externos, acarretando, sendo
necessario o aumento no valor destinado a Capacitacdo dos servidores para os anos de
2017/2018.



O indicador-meta 3 foi conceituado como nao aplicavel e recebeu valor escalar 0,
considerando que nao foi mencionado no Relatorio.

Diante da avaliagdo da conceituagao e dos valores escalares dos quadros de 2 a 6,
temos um total de 13 (treze) indicadores-meta e os seguintes resultados: a) 01 (um) indicador-
meta foi conceituado com o nivel alto/bom e recebeu o valor escalar 80; b) 01 (um) indicador-
meta foi conceituado com o nivel médio e recebeu o valor escalar 50; ¢) 02 (dois)
indicadores-meta foram conceituados com o nivel baixo/ruim e receberam o valor escalar 20;
e d) 09 (nove) indicadores-meta foram conceituados como ndo aplicéveis e receberam o valor
escalar 0. O valor maximo da soma dos 13 (treze) indicadores-meta ¢ 1300. Na soma dos
resultados apresentados, o total do valor escalar atingiu 170.

Assim, com base no quadro 1, os atributos que foram evidenciados no Relatorio de
Gestao da UNIR 2017 (ano base 2016) sao em sua grande maioria ndo aplicaveis, ou seja, nao
constam no Relatério de Gestdo 2017 (ano base 2016), o que impossibilitou verificar se as
metas foram realizadas ou estdo em andamento em face da agdo inexistir (ndo constar), no
Relatério em questdo.

Para uma visdo geral, apresenta-se o grafico do resultado da pesquisa onde se constada
o ndo alinhamento entre o Plano de Desenvolvimento Institucional e o Relatério Anual de
Gestao da Universidade Federal de Rondonia.

Ilustragao 4 — Grafico com os treze indicadores-metas

NIVEL DE DISCLOSURE DAS POLITICAS DE DESENVOLVIMENTO DEPESSOAS NO RELATORIO DE GESTAO [ UNIR 2017 - ANO BASE 2016

IM4 IM-5 IM-6 IM-7 IM-8 IM-9 IM-10 IM-11 IM-12 IM-13
m NIVEL EXCELENTE100 .- NIVEL ALTO/BOM 80 NIVELMEDID 50 . NIVEL BAXO/RUIM20  m NADSE APLICA 0

Fonte: Achados da pesquisa.

O grafico mostra que ndo houve evidéncia de disclosure para os indicadores-metas
(IM-1; IM-2; IM-3; IM-5; IM-7; IM-8; IM-10; IM-11; e IM-13).

O Balanced Scorecard é usado para criar organizagdes focalizadas na estratégia e com
o ele ¢ possivel concentrar todos os recursos organizacionais na estratégia e construir um
sistema gerencial voltado para geréncia da estratégia, com base em trés dimensdes distintas
(Kaplan; Norton, 2001):

1. Estratégia. A estratégia se converte no principal item da agenda organizacional.

2. Foco. Todos os recursos e atividade da organizagao se alinham com a estratégia.

3. Organizagdo. Todo o pessoal se mobiliza para formas de atuagdo com novos elos
organizacionais entre as unidades de negocio, os servicos compartilhados e os
diferentes empregados.

A descricao da estratégia ¢ um importante passo na organiza¢do e para construir um

sistema de mensuragdo que descreva a estratégia € necessario um modelo geral de estratégia



em que o BSC ofereca exatamente esse modelo para a descricdo de estratégias que criam
varios elementos importantes: a) o desempenho financeiro; b) o sucesso com os clientes-alvo;
¢) os processos internos; d) ativos intangiveis sao a fonte definitiva de criagdo de valor
sustentavel; e €) os objetivos das quatros perspectivas interligam-se uns com os outros numa
cadeia de relacdes de causa ¢ efeito. O desenvolvimento e o alinhamentos dos ativos
intangiveis induzem a melhorias no desempenho de processo, que, por sua vez, impulsionam
0 sucesso para os clientes e acionistas (Kaplan; Norton, 2006¢, p. 7).

Os indicadores de desempenho estratégico t€ém a fungdo de verificar se a organizagdo
esta alcangando os objetivos determinados pela alta direcdo, os chamados objetivos
estratégicos. O BSC ¢ uma ferramenta muito usada para auxiliar na determinagdo desses
objetivos. Cada indicador do BSC ¢ desdobrado em iniciativas estratégicas necessarias para o
alcance das metas tracadas. As iniciativas estratégicas sdo responsaveis pela obtengdo dos
resultados e, por conseguinte, a execugao da estratégia.

Para Kaplan e Norton (2006b, pp 15 e 16), apos a definicdo, o planejamento e a
vinculacdo da estratégia a um plano operacional abrangente, a organizacdo “[...] comeca a
executar seus planos estratégicos e operacionais, a monitorar os resultados do desempenho e a
agir para melhorar as operacdes e a estratégica, com base nas novas informacdes e no
aprendizado continuo”, mediante realizacdo peridodica de reunides com as unidades
pertinentes, para analisar o desempenho e tratar os problemas emergentes ou persistentes.

Diante do resultado da auséncia de alinhamento do Relatorio de Gestdo 2017
(exercicio 2016) com o PDI/UNIR 2014-2018, sugere-se que sejam formuladas planilhas em
conformidade com o mapa estratégico da UNIR, em que seriam monitorados, inicialmente, os
seguintes itens: objetivo estratégico, meta-indicador, o indicador previsto/esperado e o obtido,
a cada semestre de cada ano de vigéncia do PDI.

Assim, tem-se na planilha um quadro comparativo do que foi proposto/planejado e do
que foi obtido (o que realmente aconteceu/qual a realidade), o que propicia verificar se o que
foi planejado foi efetivado, mediante acompanhamento semestral mais detalhado em que os
dados do ano vigente sejam comparados com os dados do ano anterior no que concerne ao
previsto/esperado e aos obtidos, no intuito de verificar se houve resultados positivos e/ou

negativos.
Quadro 13 — Sugestio de planilha de monitoramento anual

Objetivo Meta- Previsto/esperado Obtido
estratégico |indicador | 2014 | 2015 | 2016 |2017 |2018 |2014 |2015 |2016 |2017 | 2018

Fonte: Autora

Ressalta-se a importincia de que os indicadores constantes nas planilhas sejam tema
de discussdo em reunides a serem realizadas periodicamente com os servidores da alta
administracdo para fins de repasse dos dados coletados pelas unidades pertinentes e
abordagem do que e como melhorar.

Sugere-se a observancia e acompanhamento das metas estabelecidas estrategicamente,
as metas consideradas alcancadas e parcialmente alcancadas, bem como as iniciativas que se
destacaram positivamente ou pelos desafios ainda ndo concretizados. Além de considerar que
nem todos os objetivos terdo metas para o exercicio.

De acordo com Kaplan e Norton (2006b), além das reunides de andlise da operagdo e
da estratégia, a organizagdo deve promover reunido especifica para verificar se os
pressupostos estratégicos basicos continuam validos, a chamada reunido de teste e adaptagdo
da estratégia, com periodicidade minima anual em que “[...] a equipe executiva se reune para
questionar e desafiar a estratégia, e, se necessdrio, para adaptd-la as novas circunstancias



[...]”, tendo em vista que conforme a estratégia ¢ atualizada, “[...] a equipe executiva também
modifica o mapa estratégico e o Balanced Scorecard da organizag@o e inicia outro ciclo de
planejamento estratégico e de execugao operacional [...]”.

Assim, indicadores bem definidos e acompanhamento mediante quadro comparativo
demonstram mais claramente se a estratégia esta sendo executada com sucesso, pois para
resultados notaveis ¢ preciso: descrever a estratégia, mensurar a estratégia e gerir a estratégia,
uma vez que nao se pode gerenciar (gestdo da estratégia) o que nao se pode medir
(mensuragdo da estratégia) e ndo se pode medir o que ndo se pode descrever (descri¢ao da
estratégia).

6 CONCLUSAO

O M¢étodo de Avaliagao Proposta de Silva Neto utilizado neste trabalho, o BSC ¢ o
mapa estratégico da UNIR propiciaram verificar e mostrar a auséncia de alinhamento do
Relatorio de Gestdo 2017 (ano base 2016) com o PDI/UNIR 2014-2018 no tocante a
perspectiva de desenvolvimento de pessoas, quanto aos indicadores-metas de politicas de
desenvolvimento do pessoal técnico-administrativo e de politicas de desenvolvimento do
pessoal docente, os quais foram criados no intuito de avaliar esse grau de alinhamento.

Diante desse fato, propos-se um acompanhamento das metas, mediante preenchimento
de planilhas semestrais, a serem alimentadas com frequéncia pelas unidades pertinentes,
compostas, inicialmente, por: objetivo, indicador-meta, quantitativo/percentual obtidos,
quantitativo/percentual previstos ¢ o periodo a ser considerado; sendo essencial para o
acompanhamento a realizagdo de reunides frequentes, com vistas a analisar os dados relativos
ao alcance ou nao das metas, dos objetivos e, se for necessario, ajustar o mapa estratégico da
UNIR em conformidade com os resultados verificados no acompanhamento.

Destarte, o simples fato de uma organizagdo ter um instrumento estratégico nao
assegura o seu sucesso, pois € preciso haver uma boa execucao do plano estratégico. Assim, €
mister a medi¢do por meio de indicadores e acompanhamento continuo dos resultados, para
fins de andlise e tomada de decisdo pela alta administragdo, inclusive, se for necessario,
promover o ajuste do mapa estratégico de acordo com a necessidade da Universidade.
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