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RESUMO

A area de administracdo de pessoas vem evoluinsdedE900, passando pela criacdo de
legislacdo trabalhista, departamento de pesssgnsas de recursos humanos, até o que hoje
chamamos de Gestdo de Pessoas (GP). Assim, estid éstsca conhecer as politicas de
gestdo de pessoas na administracdo académica mistdativa de um Instituto Federal de
Educacéo, Ciéncia e Tecnologia, identificando diigas de gestédo utilizadas pelo governo
federal voltadas para a administracdo de pessaadegislacdo aplicada ao InstitutoA
metodologia adotada é de natureza bibliograficalitgtiva-descritiva, e os dados coletados
através da realizacdo de uma pesquisa de camppalaplicada e entrevista semiestruturada.
Como resultados, samentificadas oportunidades de melhorias nas ipa¢itde gestdo de
pessoas em um Instituto, considerando as polpigakcas do governo federal.
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1 INTRODUCAO

As politicas de Gestédo de Pessoas (GP) na adragéstacadémica e administrativa
das Instituicdes Federais de Ensino englobam uma dé diretrizes, normas, principios e
finalidades que tém a funcdo de orientacdo aogstiseprocessos e mecanismos da GP,
buscando focar o que tem sido considerado por swuito bem muito valorizado, ou seja, as

pessoas. Jacobsen (2006, p. 91) menciona que,
Hoje, o senso comum é de que as pessoas constitueem de maior valor da
organizacao, sendo o seu verdadeiro e Unico difideomo consequéncia, a area
de RH recebe um destaque cada vez maior, investiedoodo crescente nas
atividades que desenvolve, sempre com o intuitdedimir e manter um quadro de
funcionérios de alto nivel.

Na area publica federal, percebe-se que as palitisacam valorizar e tratar bem os
servidores através da democratizacdo das relagdalthlho, da carreira e remuneracao, da
gestao por competéncia, da avaliacdo de desempssulie, previdéncia, e beneficios, entre
outras. Entretanto, a implementacédo destas pdittean sendo um dos desafios da gestédo
administrativa e académica dos Institutos Fedei@iBducacgéo, Ciéncia e Tecnologia. Como

coloca Laweler 111 (2003) apud Demo (2005, p. 49),
[...] tratar bem as pessoas ou o0s colaboradoreadamental para a consecucéo da
efetividade e do sucesso organizacional. Seguralatar, tanto as pessoas quanto
as organizacdes precisam ser bem sucedidas edasgo uma ndo pode alcangar o
sucesso as expensas da outra. [...]. Requer tapbi@inas que motivem as pessoas
a darem o melhor de si em suas fungdes.

Portanto, nas politicas de GP no servico publicera@ é importante fomentar um
equilibrio entre o sucesso dos servidores e dauigsio.

E neste sentido, e também ressaltando a valodzagératar bem dos servidores, que
este estudo procura conhecer as politicas de Gmmistracdo académica e administrativa
de um Instituto Federal, identificando as politipablicas do governo federal, a legislacao
aplicada a esses Institutos e as suas politiceshas. Primeiramente, € descrito uma breve
evolucdo histérica do departamento de pessoal ek pessoas mostrando algumas
caracteristicas e mudancas. Na sequéncia, expdems-gmliticas de GP no ambito do
Instituto pesquisado, bem como as politicas publiederais aplicadas.

A abordagem trata das politicas de GP: recrutameetecdo e integracdo, carreira,
remuneracao, capacitacdo e desenvolvimento, afialid€ desempenho, relacdes de trabalho
e seguridade social. A seguir, é realizada umasentla histéria dos Institutos Federais de
Educacdo, Ciéncia e Tecnologia mostrando a impugasocial e tecnoldgica dessas
instituicbes para o Brasil e os procedimentos nwégicos utilizados no estudo
Posteriormente, sdo descritas as andlises e disculss resultados,ubcando-se identificar
oportunidades de melhorias nas politicas de GPrarmnstituto, relacionando-as as politicas
publicas do governo feder&or fim, apontam-se algumas consideracdes finais.

2 DO DEPARTAMENTO DE PESSOAL A GESTAO DE PESSOAS

Historicamente a area de administracdo de pesseas evoluindo desde 1900,
passando pela criacdo de legislagbes trabalhidggsartamento de pessoal, sistemas de
recursos humanos, surgimento dos cargos de geréntiRH, até a chegada de reformas
estruturais profundas de migragcéo da funcao de rBReslHumanos para o que chamamos
hoje de Gestdo de Pessoas ou Gestdo de TalentdQuado 1 demonstra o0s periodos
classicos que marcaram a Gestdo de Pessoas nb Brasi



Periodos Caracteristicas

Pré/Juridico/Trabalhista (1930) Inexisténcia déslagdo trabalhista; caracteriza-se pela descestcalo
de funcbBes e as demandas de pessoas estavam nalksioa tarefals
simples.

Burocratico (1930-1950) Ha o advento de legislac@abalhista; surgem o0s primeiros

departamentos de pessoalcentrados na rotina de apontamentos| de
freqliéncias, pontualidade, absenteismo, registieod®, pagamento d
salarios.

D

Tecnicista (1950-1960) Devido a implantagdo de nmosas plantas de fabrica ha major
preocupagdo com a eficiéncia e desempenho. A Adtragéio de RH
adota o conceito d&istemas de Recursos Humanosomposta por
recrutamento e selecdo, treinamento, avaliacdo deentbenho
programas de cargos e salarios, higiene industsatvico social.

Sistémico (1960-1980) Comecam a surgir 0s cargogedéncia de recursos humangsda-se
énfase ao treinamento e desenvolvimento e alim@otdg trabalhador

Relacdes Industriais Integradas | Ocorre calinhamento entre rotinas de pessoakstrutura organizacional
(1980-1990) e comportamento individual. S&o realizados treimao®sobre neuroses
e patologia do trabalho.

Reformas Estruturais profundas | O atual periodo é caracterizado por fatores dermef® estruturais
(1990 ..) profundas, de migracdo da funcdo de Recursos Husndmscando-s
novas identidades de denominacdgestdo de PessoasGestor de
Talentos, Departamento de Gente, entre outras.

1%

Quadro 1: Periodos classicos que marcaram a Gestéo deaBess®rasil
Fonte: Adaptado pelos autores a partir da visdo de Limbranca (2007) apud Buhr (2008, p.26).

Analisando-se 0 Quadro 1 observa-se agaeea de GP sofreu inUmeras mudancas,
chegando ao século XXl e na Era do Conhecimentorizahdo principalmente o capital
intelectual do ser humano nas organizagdes, ou agjpessoas e seus talentos. Elas deixam
de ser meros instrumentos de trabalho e passamoab&en mais precioso das organizacgoes.
Como bem pontua Girardi (2008, p.49), “A GestaoP#ssoas tem sido responsavel pela
exceléncia organizacional, pois investe atualmetecapital intelectual, que simboliza a
importancia do fator humano no século da informagéo conhecimento.”

A seguir, apresentam-se as politicas de GP na @&dragéo académica e
administrativa de um Instituto Federal, identifidarse as politicas publicas do governo
federal voltadas para a GP e a legislacéao apliaagadnstitutos.

3 GESTAO DE PESSOAS NO INSTITUTO FEDERAL

Considerando-se as diversas denominaaibibsiidas as areas de Gestdo de Pessoas
(GP), no servico publico federal algumas politiceferentes a este tipo de gestdo tém
nomenclaturas semelhantes.

Para fins destgesquisa, as denominacdes de referéiocaan definidas pela Politica
Nacional de Gestédo de Pessoas do Ministério deepilaento (BRASIL, 2006): politicas de
recrutamento, selecdo e integracdo, de -carreiras,rethuneracdo, de capacitacdo e
desenvolvimento, de avaliacdo de desempenho, aighed de trabalho e de seguridade social.

Como apontansingar e Ramsden (1972) apud Demo (2005, p.54),

[...] as politicas de GP tém que constituir um doento publico, acessivel a todos
na organizacao, pois elas sO serdo Uteis e eficazatevidamente conhecidas e

compreendidas por todos. Isto significa dizer qdecaracéo das politicas deve ser
clara, simples, objetiva e deve estar em uma lipgoeacessivel aos empregados.
Nesta linha de raciocinio, as politicas interdasGP do Instituto pesquisado estédo

disponibilizadas no Plano de Desenvolvimento Iasiinal - PDI, de 2009, descritas a
sequir:

Estabelecimento de um cenério organizacional qopgocione aos servidores o seu

espago de realizagdo através do trabalho, bus@aedailibrio de objetivos entre a

pessoa, a equipe e a Instituigdo; formacdo cordmtendo em vista o atendimento

aos servidores ingressantes assim como os denmwislases da Instituicdo; e
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elaborar critérios de selecdo que explicitem asapgdes do IF-SC e aplicar nos
editais de concursos publicos de novos servidatés) segundo semestre de 2009.

Na sequéncia, sado apresentadas as politicas de Géhtexto deste Instituto.

3.1 Recrutamento, Selecao e Integragao

O processo de recrutamento de servidores paraesg»®ras atividades nas instituicoes
€ onde se define que tipo de instituicdo ela s, de acordo com este pressuposto é que
deverao ser escolhidos seus profissionais. Emwestaiecom o gestor do Instituto pesquisado,
o mesmo foi questionado conforme segue: a) quakcamsmo de recrutamento e selecao
utilizado no Institutop) o Instituto faz algum tipo de definicdo de perfie sim, o que norteia essa
definicdo; c) a definicdo de perfis atende as rsdades Institucionais; d) quais as principais
dificuldades encontradas no recrutamento e selegf@, feito algum trabalho de integracdo dos
servidores contratadosDe acordo com Art. 37, Inciso Il da ConstituicAodé&ml, o
recrutamento e selecdo de servidores publicos dérfo ser realizados através de concurso
publico. A legislacdo que regula esta atividade@eoreto 6.944, de 21 de agosto de 2009,
que dispde sobre as normas para realizacdo dersoscpublicos e a Lei 8.745, de 9 de
dezembro de 1993, que trata da contratacao despovés substitutos.

Considerando o relato do gestor, o Instituto pesgla tem como pratica a definicdo
de perfis de atuacdo considerando as atribuicoss cdogos, bem como os ambientes
organizacionais que os servidores irdo atuar, a@ndentificacdo de demandas decorrentes
do PDI, Plano Pedagdgico Institucional e do Planejsto Estratégico da Instituicdo. Essa
pratica serve para auxiliar na selecdo dos novoddsees por meio dos conteudos e
atividades que compdem as provas realizadas e eatpadcialmente as necessidades
institucionais, pois ha limitacfes legais.

Conforme o gestor, muitos candidatos aprovados or@uwso publico passam a
conhecer a Instituicdo somente na hora de tomaossemo cargo. Além disso, quando um
servidor possuiu uma formagao profissional muiterdnte da atribuicdo do seu cargo, na
maioria das vezes esse servidor fica desmotivadto rfacilmente, pois ndo esta atuando na
area que escolheu por aptiddo. Como exemplo, oittargo de Assistente em Administracao
gue possui como requisito minimo para 0 ingressenap 0 ensino médio completo e
experiéncia profissional de doze meses em qualgues, e € um cargo ocupado por
profissionais de diversas areas como arquitetursicolpgia, direito, engenharias,
licenciaturas, entre outras. Pelo exposto, umaddasildades do servigo publico é que um
grande numero de pessoas procura os concursoggqaibliscando a estabilidade do cargo
publico, sem estarem alinhados com as diretrizes idatituicbes, e sem haver um
entrosamento com suas formacgdes profissionaisargses pretendidos.

O gestor entrevistado informou ainda que os serggledo integrados através do
Programa de Ambientacdo dos Novos Servidores, gueida no momento da posse onde
este novo servidor recebe o Manual do Novo Serviiste contém diversas informacdes
acerca da estrutura do Instituto, procedimentoenas e legislacdo vigentes, entre outras
informacgBes, sendo que os servidores que sdo deselie outras Instituicdes através de
redistribuicdo também participam do programa.

Conforme documentos apresentados pelo gestor, grdPna de Ambientacdo do
Instituto € composto de quatro etapas, que sdttap: ambientacao institucional — realizada
pela equipe da Reitoria e com a participacao/aptes@o de todas as Pro-reitorias e da
Reitora. Tem como objetivo apresentar um histédeo Instituicdo e informar quais as
principais atividades/acfes da reitoria e qualacé® desta com as ac¢des dos campi, além de
apresentar a alta direcdo. Esta etapa é diferenatatisiderando a carreira de cada servidor,
sendo que para os servidores docentes é direciamadacarga horaria maior para a Pro-
Reitoria de Ensino, e para os servidores técnicot@dirativos € a Pro-Reitoria de
Administracdo que tem uma carga horéria maior; @& ambientacdo no campus —
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realizada pela equipe do campus onde o Diretor |Geracampus e sua equipe diretiva
apresentam um histérico do campus e suas principtigdades, apresentando o0s
responsaveis por elas; 32 Etapa: ambientacdo aetorrealizada sob a coordenacdo da
Coordenadoria de Gestédo de Pessoas do campuscert@amobjetivo capacitar o servidor no
seu setor de trabalho, sendo que sera designadotonpara esse novo servidor. E ao tutor
gue o novo servidor podera se reportar quando ailgerma duvida; e 42 Etapa - ambientacao
a distancia — realizada através de ambiente vidaahprendizagem e tem como principal
objetivo apresentar ao novo servidor a legislac@dinente as suas atividades, além de
documentos como estatuto, regimentos, resolucoesyias e instrugdes normativas.

De acordo com o gestor, todas as etapas sdo @biagae a participacdo ou ndo dos
novos servidores no Programa € objeto de avaliag@ioPrograma de Avaliagdo de
Desempenho.

3.2 Plano de Carreira/ Remuneracao

Os planos de carreiras sdo documentos que instiageiaminhos que as pessoas
podem percorrer em uma organizacado a fim de eesfuprofissionalmente. De acordo com
Lacombe (2005, p. 62), “Carreira € uma série de;pes exercidas por uma pessoa ao longo
de sua vida profissional.” Normalmente 0 que seenas nos planos de carreiras é o
aproveitamento de aptidoes e competéncias dasgsegam assumir diferentes cargos dentro
da mesma instituicdo, havendo inclusive mudancadridmiicoes e responsabilidades.

Quanto a remuneracdo, Demo (2005, p. 105) aporta qu
[...] o sistema de recompensas aos colaboradormapreende as remuneragdes e 0s
incentivos (remuneracdo indireta, como prémios,6ep¢de acdes, ou ainda, a
existéncia de um plano de carreira com chancewadede promogéo) com fins de
manter e melhorar a satisfacdo, a motivacdo e @l mle desempenho dos
empregados.

O Instituto pesquisado, sendo uma instituicdo dgnersuperior publica federal, tem
seus servidores regidos pelo Regime Juridico Umistituido pela Lei 8112, de 11 de
dezembro de 1990 e suas alteracfes. Nesta Ingttlié@ servidores de duas carreiras:
Magistério do Ensino Basico, Técnico e Tecnologiécnico-Administrativos em Educacao
— PCCTAE. As carreiras foram instituidas pelas Udis/84, de 22 de setembro de 2008 e
11.091, de 12 de janeiro de 2005 respectivamemwmtesntanto, considerando o Art. 37 da
Constituicdo Federal néo é possivel que um serpdblico troque de cargos ao longo de sua
carreira, a ndo ser que o mesmo faca novo conquitsiico. Os cargos estdo identificados
nos anexos LXVIII da Lei 11.784/2008 e Il da Lei91/2005.

Na acepcao de Chiavenato (1999), o mesmo defamel® gistema de remuneracao
deve ser desenhado para atingir varios objetivesbar: motivacdo e comprometimento do
pessoal; aumento da produtividade; controle deosustatamento justo aos funcionarios e
cumprimento da legislagéo.

Pelas respostas obtidas pelo gestor entrevistadoelmese queo sistema de
remuneracao da instituicdo pesquisada é reguladteisp que, no caso, sdo as mesmas que
constituem as carreiras. A Unica excecao € quandsanvidor ocupante de cargo efetivo e
investido em funcao de direcdo, chefia e assessmtane tem sua remuneragdo aumentada
por conta da retribuicdo pelo exercicio destas das¢ O gestor respondeu o0 seguinte
guestionamento: a) qual o plano de carreira que esgervidores do Instituto; b) um servidor
contratado para um cargo especifico pode exernvgiades de outro cargo; ¢) o que constitui
a remuneracao dos servidores; d) o Instituto imn@rgdes que contribuam para o aumento
da remuneracédo dos seus servidores.

De acordo com o gestor, 0 Instituto possui pmog® de capacitacdo e
desenvolvimento dos servidores, com base nasqgadlitnternas e do governo federal. Esses
programas possibilitam que os servidores recebamberseficios da progressdo por
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capacitacao profissional e o incentivo a qualiffmggde acordo com a Lei 11.091, de 12 de
janeiro de 2005. Considerando o exposto e a naardth gestor, observam-se possibilidades
de desvio de funcdo no servico publico, que é taiaado quando um servidor possui um
determinado cargo com determinadas atribuicbes a&lizatassume atribuicbes e
responsabilidades distintas dessas. Isso podeeoporgue geralmente um servidor faz o
concurso para um determinado cargo, mas ao longaddgorofissional e em decorréncia do
desenvolvimento de novas competéncias, vai assominovas responsabilidades e
atribuicoes.

3. 3 Capacitacao e Desenvolvimento

Inicialmente, € importante ressaltar que no passed@oliticas de Capacitacdo e
Desenvolvimento envolviam apenas acoes de treinaneethe desenvolvimento. Ou seja, hao
havia a preocupacao com o desenvolvimento de tatlids e competéncias, o que é abordado
com as acgles de capacitacdo numa abordagem negsaintPachecet al (2009, p. 22)
apontam que “O conceito de capacitacdo surge caxigéncia de assimilacdo de novos
conhecimentos, técnicas, atualizacdo, desenvoltomde competéncias e mudancas de
atitudes traduzidas por mudancas de comportameAsoliltimas autoras também citam o0s
conceitos de capacitacao e treinamento apresep&ddiucleo de Estudos sobre Trabalho e

Educacao (2000, p. 45 apud PACHECO et al., 20022).

Entende-se por capacitacdo o ato ou efeito deitasbde tornar uma pessoa capaz,
possuidora de faculdades, potencial e habilidadas pstar em estado de
compreender e desenvolver uma determinada atividdde se confunde com
treinamento. Nesse, 0 processo de ensino-apremaizégomado na perspectiva de
instruir, de transmitir conhecimentos e informagdaks acostumar o trabalhador as
tarefas que devera assumir no seu trabalho, oudsejaabituar, disciplinar e até de
adestramento

Nesta perspectiva Demo (2005, p.97) argumenta que:
Quanto ao desenvolvimento, deve-se dar énfase @&afdio académica do
colaborador, ao estimulo a aprendizagem e atuablizale conhecimentos e ao
incentivo a cursos gerais ndo especificos parabalino. Trata-se, por exemplo, da
oferta de patrocinio total ou parcial para atughimae crescimento pessoal do
colaborador
Considerando-se o que foi abordado pelos autoré¥liica Nacional de Pessoal
instituida através do Decreto n® 5707, de fever@r@006, que também engloba os Institutos
Federais, estabelece trés elementos: capacitagi@nmento regularmente instituido (eventos
de capacitacdo e cursos de pos-graduacéao e e¥dgigestdo por competéncia.
Para fins desse decreto em seu Art. 2°, Incisedpacitacdo € o processo permanente
e deliberado de aprendizagem, com o propdsito dérilboir para o desenvolvimento de
competéncias institucionais por meio do desenvawim de competéncias individuais. O
treinamento regularmente instituido é consideraddgyer acdo de capacitacao contemplada
no art. 29 inciso lll, ou seja, eventos de capgéib: cursos presenciais e a distancia,
aprendizagem em servico, grupos formais de estudmscambios, estagios, seminarios e
congressos, que contribuam para o desenvolvimensevidor e que atendam aos interesses
da administracdo publica federal direta, autarqueafundacional. No treinamento
regularmente instituido, incluem-se também os @mgs de mestrado e doutorado, pos-
doutorado, especializacdo e estagio. A gestdo@upeténcia, o terceiro elemento, segundo
0 Art. 2°, inciso Il do decreto, é a gestdo de capgéo orientada para o desenvolvimento do
conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudeggsarias ao desempenho das funcdes
dos servidores, visando ao alcance dos objetiviisstiguicao.
Diante destas nomenclaturas e definicbes desdel@mentos, € possivel perceber
gue nem sempre esses conceitos correspondem came alguns autores definem como
capacitacao, treinamento e desenvolvimento. Pagulitica de desenvolvimento de pessoal
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busca contemplar de certa forma esses conceitos@onostra disto sdo as treze diretrizes do
referido decreto. E importante evidenciar os tmdstrimentos da politica nacional de
desenvolvimento de pessoal que funcionam como@kuss: o0 plano anual de capacitacao,
o relatorio de execucado do plano anual de capacdita@ sistema de gestdo por competéncia.
Diante de uma intencdo mais ampla dessa politiceome, ressalta-se o elemento-
chave desenvolvimento que vem fortalecendo a nidleetss de desenvolver os servidores

publicos e ndo so treinar e capacitar. Segundo 26ap, p. 92),
[...] é interessante esclarecer que o desenvoltiménmais abrangente que o
treinamento especifico para o trabalho e a takéfds que treinar os colaboradores
em habilidades especificas para melhorar seu desgrama funcéo de trabalho, a
organizacao deve primar pelo seu constante crestinmessoal e profissional. A
acdo de desenvolver ja da ideia de continuidadeteadizacdo de conhecimento é
imprescindivel nos dias de hoje.

Apos esta breve contextualizagdo, séo identifieaa politicas de GP no Instituto
pesquisado, conforme o planejamento institucioaed 2010: envolver os Campi do Instituto
em um programa integrado de capacitacéo, estimularaescimento profissional e pessoal
dos servidores; possibilitar o desenvolvimento grak dos servidores, atentando para o
atendimento das necessidades da Instituicdo; datim@apoiar os profissionais que buscam o
auto-desenvolvimento, criando situacdes que verfaaititar esta busca. Conhecendo essas
politicas, através de documentos institucionai®m base na politica nacional de pessoal
instituida pelo Decreto n° 5707, de fevereiro de62BRASIL, 2006), o gestor do Instituto
foi questionado se: a) o Instituto tem aplicadmhtipa e as diretrizes para a capacitacao e o
desenvolvimento de pessoal por meio do Decreta7@7,5de fevereiro de 2006; b) a gestao
de capacitacdo por competéncia, exigéncia dessetdej@ é uma realidade neste Instituto; c)
esta InstituicAo segue as diretrizes da politiceioval de desenvolvimento de pessoal; d)
como avalia a aplicacdo dessas diretrizes; e) deaf@eral, como avaliaria os avangos e
dificuldades desta Instituicdo em relacdo a agdioada politica e diretrizes de
desenvolvimento de pessoal instituido pelo decretocionado.

Quanto a primeira pergunta, o gestor respondeuwo Instituto tem aplicado a politica
e as diretrizes para a capacitacao e o desenvaitonde pessoal por meio @ecreto n° 5707,
de fevereiro de 2006através da implantacdo gradativa da gestdo por et@mgas, da
implantacédo dos seus programas de capacitacaeevabamento pessoal e profissional dos
seus servidores.

No que se refere a pergunta b, afirmou qgestdo de capacitacdo por competéncia,
exigéncia desse decreto, ja é uma realidade nibubosa partir da avaliacdo de desempenho
realizada através de sistema informatizado, que rgdatorios nos quais pode-se observar as
necessidades de capacitacdo, definindo niveis ideézpgdo para o desenvolvimento das
competéncias. Desta forma a gestdo de capacitag@da@gmpeténcias estara totalmente
implantada, e, portanto, o processo para que dt@rse realidade ja esta em andamento.

O tocante as questdes c e d, disse que o Inssegae as diretrizes da Politica
Nacional de Desenvolvimento de Pessoal e avaliglieagdo dessas diretrizes como sendo
norteadora das a¢des de capacitacdo e desenvalidenservidores. No entanto, nem todas
as diretrizes sdo contempladas, principalmenteusosg refere a mensuracdo dos resultados
das aclOes de capacitacdo e a utilizacdo desta@@licomo requisito para os servidores
assumirem funcdes de direcdo e assessoramento.

Com relagédo ao ultimo questionamento, informou ogigrincipais avancos foram a
implantacdo dos conceitos de gestdo por compegmaainstituicdo, e a criacdo de um
departamento com a finalidade especifica de cuidatesenvolvimento dos servidores. Entre
as principais dificuldades, apontou a dotacdo oegaémia, geralmente restrita para dar conta
de atender todas as demandas existentes numaigastitio porte do Instituto. Apontou ainda
como dificuldade a cultura organizacional, que iseeser trabalhada para que a avaliagcéo de
desempenho possa subsidiar cada vez mais os prRgBEntapacitacdo e desenvolvimento.



O Instituto pesquisado, em fevereiro de 2009, ceimusua estrutura organizacional o
Departamento de Selecdo e Desenvolvimento de Reswpaonstrando a valorizagdo do
servidor e do desenvolvimento deste na sua carreirea das finalidades apontadas no
Decreto n° 5707, de fevereiro de 2006, Art. 1%smdl. O mesmo ocorre com a criagao de
uma Coordenacao de Capacitacdo nesse departamgaattem como objetivo desenvolver
politicas de capacitacdo e desenvolvimento pernt@ndns servidores da Instituicéo,
viabilizando acbes de formacdo e educagcao contnudd acbes devem ser pautadas na
busca pela ampliacdo do conhecimento e na geragedadelas inovadoras, visando
desenvolver a criatividade, a autonomia, a acdexieé e a flexibilidade, tendo como base as
necessidades formativas dos servidores e fundalmemti® da Instituicdo. Essa Coordenacéo
leva em consideracdo as demandas gerais e settainstituicdo diagnosticadas a partir de
diversas bases de informacdo (avaliacdo de desbmmios servidores, levantamento de
necessidades de capacitacdo dos campi, redeeedieack andlise da direcdo, relatérios da
avaliacao institucional, entre outros) que serasebpara o planejamento de acdes de
capacitacao e desenvolvimento humano.

O gestor entrevistado reforcou que a Instituicam \gradativamente aplicando as
diretrizes para o desenvolvimento de pessoal. N d& 2007, a Instituicdo promoveu o
mapeamento das competéncias individuais dos seegdnas competéncias institucionais, e
esse mapeamento foi utilizado como subsidio pasandelver os formularios do programa
de avaliagdo de desempenho dos servidores. A garfdecreto n® 5707, de 23 de fevereiro
de 2006, também foram intensificadas as atuacOes moprios servidores como
multiplicadores das acdes de capacitagdo, comoafatenvalorizar as suas competéncias
pessoais. Essa acdo tem se mostrado uma oportenmEd minimizar oS custos nas
capacitacdes, racionalizando os gastos publicogesplando o Art. 1°, inciso V, do Decreto
n° 5707.

Com base no planejamento e relatério anual de @8X0oordenacgédo de Capacitacao,
identificou-se que o Instituto realiza o plano dnile capacitacdo e apresenta o relatério de
execucéao do plano anual de capacitacéo, instrusestabelecidos no Decreto n° 5707.

3.4 Avaliacéo de Desempenho

A Avaliacdo de Desempenho € uma importante ferréarsen GP e tem como objetivo
contribuir para o desenvolvimento dos individuass dquipes de trabalho e da organizacéo
como um todo. O processo é uma analise sistemdtiodesempenho do profissional em
funcdo das atividades que realiza, das metas,edoftados alcancados e de seu potencial de
desenvolvimento.

As organizagfes tém buscado novos méetodos maisipativos de avaliacdo, a fim
de dirigir o esforco das pessoas para objetivos etasninstitucionais e individuais.
Enquanto que nos métodos tradicionais a avaliagéimdnava como um fim, na GP entra em
consenso sobre desempenho, metas e padrdes. Adendéual € que a avaliacdo seja um
importante meio para melhorar e impulsionar o camapeento das pessoas, oferecendo uma
viséo critica constante, sendo util para o ret@®mdanformagdes sobre pontos fortes e fracos,
apresentando as adequacfes necessarias paracameaficdnstrucdo da carreira. O resultado
final da Avaliacdo de Desempenho devera identifiaar necessidades de melhoria, de
qualificacéo, determinacdo de potencial, e a gedd@muneracao servira como base para a
elaboragcdo de um plano de ac¢des tanto da Institgiganto dos servidores. Com o resultado,
o avaliado podera partir para a correcao e reajlesteu desempenho, aumentando a eficacia
pessoal. Para a Instituicdo, o processo contridauetencéo de talentos, na formacao de uma
cultura de aprendizado permanente, no aumento teag&@o e da produtividade.

Girardi (2008, p.45) destaca que as formas deag@m mais comuns séo: “[...] a
auto-avaliacdo, feita pela propria pessoa e a apdi 360° efetuada pelo gerente, pelo
conjunto pessoa/gerente, gerente/equipe, pelalérB&l ou pela comissdo de avaliagcao.”
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No servigo publico, a Lei 11.784, de 22 de setenfi@8, instituiu a sistemética de
avaliacdo de desempenbos servidores de cargos de provimento efetivo e€@mssdo da
administracdo publica federal, direta, autarquié@anelacional, com o objetivo de promover a
melhoria da qualificacdo dos servi¢os publicos sulssidiar a politica de GP, principalmente
quanto a capacitacao, desenvolvimento no cargaaameira, remuneracao e movimentacao
de pessoal. A Lei define como avaliacdo de desehgpenmonitoramento sistematico e
continuo da atuacdo individual do servidor e a gioainstitucional dos oOrgdos e das
entidades (BRASIL, 2008). Segundo a Lei, a avatiagd desempenho individual devera
refletir as competéncias do servidor no desempeamtividual das tarefas e atividades a ele
atribuidas. Ja a avaliacao institucional, deveitatnea contribuicdo da equipe de trabalho no
cumprimento das metas e os resultados alcancadasImpsituicdo. Nesta pesquisa 0s
gestores foram abordados somente sobre a avatlagd@sempenho individual.

Como esclarece Franco (2002, p 95), “[...] o cdocele competéncia mudou
completamente nos ultimos anos. Estamos agora adigées de compreendé-lo melhor: é
competente quem tem mérito, unindo saber, hab#laécnicas e formas de ser e agir [...]
capazes de distingui-lo da maioria.”

Os servidores poderdo ser avaliados por autoa@ialigiela chefia imediata e pelos
demais integrantes da equipe de trabalho. Aindecdedo com a Lei, 0s servidores ocupantes
de cargos em comisséo ou funcéo de confianca poderdavaliados por autoavaliacédo, pela
chefia imediata e pela equipe de trabalho subaoddirea chefia imediata. O servidor que
obtiver avaliacdo de desempenho individual inferi0% da pontuagdo maxima prevista sera
submetido a processo de capacitacdo ou de andlsgedjuacdo funcional.

O ciclo da avaliacdo de desempenho € de doze nmass) primeiro ciclo podera ter
duracéo inferior. O ciclo compreendera a publicadd@® metas globais, o estabelecimento de
compromissos de desempenho individual e instit@tjan acompanhamento do desempenho
individual, a avaliacédo parcial dos resultadosparacéo final das pontuacdes, a publicacao
do resultado e o retorno aos avaliados. A Ultimaciiada também estabelece que seja
composta nos 6rgaos uma Comissdo de Acompanhanpamgojulgar, em udltima instancia,
0S recursos aos resultados das avaliacdes indisidua

Além desta Lei, o Programa de Avaliagdo de Desehyeoontido no Plano de
Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carrelos Servidores Técnico-
Administrativos em Educacéo (PDIC), elaborado &éimpdo Decreto 5.825, de 29 de junho de
2006, também estabeleceu critérios para analisgtudao profissional dos servidores, da
qualidade dos resultados e da competéncia demdastmaexercicio do cargo, observando os
principios e diretrizes estabelecidas no art. 32ald 1.091, de 12 de janeiro de 2005.

Para identificar as politicas de avaliagdo derdps@ho do Instituto, foram realizadas
as seguintes perguntas ao gestor: a) é feita aagdal de desempenho; se sim, esta
sistematizada; b) como se desenvolve a avaliac@esEmpenho nos campi; ¢) a gestdo por
competéncias € contemplada na avaliacao de desbmmbrcomo o servidor fica sabendo do
resultado da sua avaliacdo; e) os servidores s@@adws pela comunidade; f) o que é feito
com o resultado do processo da avaliacao de desémpe

A avaliacdo de desempenho dos servidores douttstiesquisado é normatizada por
resolucdo de 6rgéo colegiado. Segundo o gestorpgrdma de Avaliacdo de Desempenho
foi revisado e reelaborado para atender ao Deofets.707, de 23 de fevereiro de 2006 que
determinou que o Sistema de Gestdo por Competédeiss ser um dos instrumentos da
Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessba. acordo com andlise documental, o
Programa tem como objetivos gerais o desenvolviondas servidores, a afericdo de mérito
para progressao funcional, a melhoria do funciomanelos setores e o0 consequente
desenvolvimento da instituicdo, pressupondo que sedvidor tem capacidade de aprender e
desenvolver diversas competéncias.

O Programa de Avaliacdo de Desempenho pesquisadoam®o objetivos: a) analisar
a contribuicdo de cada servidor na execucao dadivdg do seu setor e da Instituicdo; b)
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contribuir para o planejamento da capacitacdo pElea de gestdo; c) identificar
potencialidades e caréncias profissionais; d) disfigar os aspectos relacionados as
condicbes de trabalho coletivo e individual queiliftacn ou dificultam o desempenho,
visando ao aprimoramento dos recursos pessoaidegiame a superacao das dificuldades
encontradas; e) obter subsidios para elabora¢gdades de acdo, buscando aperfeicoar os
desempenhos diagnosticados como nao satisfatdioaferir o mérito para progressao
funcional.

No caso do Instituto Federal pesquisado como marci@al do processo de avaliacao
de desempenho, o setor do Instituto denominado déoadoria de Capacitagdo do
Departamento de Selecdo e Desenvolvimento de Resfgiaa o treinamento dos servidores
das Coordenadorias de Gestdo de Pessoas dos caquupes de apoio, que irdo treinar os
avaliadores. Essas coordenadorias e o0s avaliadeagzam, entdo, um trabalho de
sensibilizagao do servidor a ser avaliado, bem cdosoavaliadores. De acordo com o gestor
entrevistado, com o objetivo de alinhar a avaliad@alesempenho com a politica de gestéo
por competéncias, os formularios foram constituidmssiderando a mensuracdo de
competéncias conceituais: conhecimentos e teongs enbasam a pratica profissional,
competéncias técnicas: dominio de métodos e femanele determinada area ou atividade
profissional, e competéncias interpessoais: coragir e interacdo de forma positiva.
Atitudes e valores pessoais também sdo considenado®mento da avaliacao.

Segundo o gestor a avaliacdo de desempenho éadzaliw més de setembro de cada
ano através de um sistema informatizado em quevidee avaliado acessa, faz skgin,
efetua sua autoavaliacdo e a avaliagcdo de suaachedubordinados, quando houver. Em
novembro, o avaliado tem acesso a sua avaliacdwesmo sistema. Apoés a divulgacédo do
resultado, a chefia imediata realiza uma entreista o servidor para comunicar o resultado
e construir juntos um plano de acdo para desemwehtio do servidor. Para o gestor o
Programa traz a sugestéo de vinte cursos que moder&scolhidos pela chefia e o servidor.
Ha um formulario padréo para ser preenchido nessavesta, no qual o servidor da ciéncia
da avaliagcdo. Caso discorde do resultado da a#ialia@m quinze dias o servidor deve
apresentar recurso a Direcdo Geral do Campus/€itérlRR, que encaminha a Comissao
Permanente de Avaliacdo de Desempenho dos SerwiffoRADS). O processo € instruido,
€ analisada a argumentacédo do avaliado e garantd#pla defesa. A CPADS emite parecer
no processo e encaminha para o érgdo colegiadestrgelatou aindajue apés o término
do processo podem ser emitidos relatorios quaiitate quantitativos, como subsidio para
identificacdo das demandas por acOes de capaciea@doprincipais competéncias a serem
desenvolvidas. Além disso, poderdo ser identifisadatravés das competéncias que
apresentaram melhores resultados, os potenciargdalhumanos da Instituicéo.

3.5 Relacgdes de Trabalho

Entende-se que a politica de Relagbes de Traballsen&elhante a politica de
envolvimento tal qual Demo (2005, p. 84) abordastéEpolitica engloba as praticas de
comunicacao organizacional, de participacdo, dei@amento e, ainda, de reconhecimento
as contribuicbes dos colaboradores.” Consideranslo perspectivas de comunicacéo,
participacéo, relacionamento e reconhecimentajdestionado ao gestor do Instituto Federal
pesquisado quais as praticas adotadas pela Ip&ttuPara ele a comunicacdo se da através
da utilizacdo do correio eletronico, intranet, bioleeletronico semanal, jornal impresso,
midias sociais, murais, das reunides formais eiadgs e ouvidoria. Na Reitoria ha também
uma agenda eletrdnica com todos os eventos instigis que fica disponivel raesktopdos
computadores. Dessler (2002) apud Demo (2005, p. “90] define os programas de
participacdo dos empregados como qualquer progi@mmel que permita a eles participar da
formulacdo de importantes decisdes de trabalho su@arvisdo total ou parcial de suas
atividades e funcgOes (autonomia).” Segundo Saival (2007), em uma gestdo educacional
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verdadeiramente democrética, é fundamental ouspigido das pessoas. Considerando esta
afirmacdo, ressalta-se que no Instituto pesquisedaliversas formas de participacdo dos
diversos atores da comunidade.

Em analise documental identificou-se que o Artd@,Capitulo Ill, do Estatuto da
Instituicdo define como parte da estrutura basaarmjanizacdo os o6rgaos colegiados, que
sdo: Conselho Superior e Colégio de Dirigente<Cddselho Superior € composto por
representantes dos docentes, dos estudantes, dos servidores técnico-
administrativos, dos egressos da instituicdo, da sociedade civil, do Ministério da
Educacdo e do Colégio de Dirigentes. Assegura-se a representacao paritaria dos
segmentos que compdem a comunidade académica. Aamda forma de participacdo da
comunidade na gestdo da Instituicdo, no Regimer&wnio estdo definidos como 6rgéos de
assessoramento: Colegiado de Desenvolvimento de&eLolegiado de Ensino, Pesquisa e
Extensdo; Comissdo Interna de Supervisdo do PlancCatreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacdo; Comissao PermanentéPesoal Docente; e Comissao
Propria de Avaliagéo.

Salienta-se qudodos o0s representantes dos colegiados e consdbeos, como
ocupantes de cargos de chefia e funcdes gratiBcdda Campi sdo escolhidos por meio de
processo eleitoral. Além disso, conforme o gestq@roprio sistema de construcdo do estatuto
e do regimento interno foi executado de forma padiiva através de audiéncias publicas
com toda a comunidade interna.

Outras formas de participagédo da comunidade acamtera construgdo do Plano de
Desenvolvimento Institucional - PDI, do Plano Rdtitinstitucional - PPI e do Planejamento
Estratégico. Segundo o gestor o sistema de GPstituigdo tem uma aplicagdo que informa
0os aniversariantes do dia. A Reitora da Instituighwtaminhae-mail pessoal a cada
aniversariante estimulando a confraternizagcdo domentos especiais. Além disso, ha a
cultura de comemorar as datas especiais, comoadmuther, dia das maes, dia do servidor
publico, entre outros. O gestor informou ainda gréicas bem sucedidas geralmente séo
reconhecidas através dos meios de comunicacacstiilgfio, reconhecendo desta forma os
servidores envolvidos. A Instituicdo também possmia Comissdo Permanente para
Preparacdo para a Aposentadoria, que trabalha coes ale reconhecimento e valorizacéo
dos servidores pela contribuicdo que deram & Udid.

3.6 Seguridade Social

A seguridade social compreende um conjunto integide acdes de iniciativa dos
poderes publicos e da sociedade, destinadas auemsexs direitos relativos a saude, a
previdéncia e a assisténcia social. Compete aor gmdgico, nos termos da lei, organiza-la
(BRASIL, 1988).

A Lei 8.112, de 11 de dezembro de 1990, em segoai83 e seguintes elenca os
beneficios colocados a disposicdo do servidor @nee a Seguridade Social, tais como:
aposentadoria; auxilio-natalidade; salério-famlil@enca para tratamento de saude; licenca a
gestante, a adotante e licenca-paternidade; licencaacidente em servico; assisténcia a
saude; garantia de condi¢fes individuais e ambhseta trabalho satisfatorias; quanto aos
dependentes: pensdo vitalicia e temporaria; adiitieral; auxilio-reclusdo e assisténcia a
saude.

O governo federal através da sua Palffiacional de GBestaca a Seguridade Social
em quatro areas: saude ocupacional, saude supkmnemevidéncia e beneficios néo
salariais.

A saude suplementar do servidor esta regulamempidaPortaria Normativa n° 3, de
30 de julho de 2009, do Ministério do Planejamef@ocamento e Gestdo. Esta portaria
estabelece orientagbes aos 0rgéos e entidadestdmaide pessoal civil da administracao
federal — SIPEC, sobre a assisténcia a saude seipi@mdo servidor ativo, inativo, seus
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dependentes e pensionistas. A assisténcia a saldfdenma suplementar, de acordo com essa
portaria se formaliza mediante: | - convénio comeradoras de plano de assisténcia a saude,
organizadas na modalidade de autogestdo; Il - aontcom operadoras de plano de
assisténcia a saude, observado o disposto na L®i666, de 21 de junho de 1993; Il -
servico prestado diretamente pelo 6rgdo ou entjdad#/ - auxilio de carater indenizatorio,
por meio de ressarcimento, quando ndo adotadogpgéfm ou entidade do SIPEC o contido
no inciso Il deste artigo. Buscando conhecer asiqasd de seguridade social em um Instituto
Federal e considerando as politicas publicas dergovfederal, perguntou-se ao gestor
entrevistadoa) como é feita pelo Instituto a analise de doercasidentes relacionados ao
trabalho; b) como ocorre 0 monitoramento e contilelsatde ocupacional dos servidores; c)
de que forma ocorrem os pareceres médicos solue gasg servidores; d) como o Instituto
trata das doencas de ambulatorio e de DST/AIDSe€os servidores.

Como resposta, afirmou que recorrem ao Subsistei@grado de Atencdo a Saude do
Servidor Publico Federal (SIASS) para encaminhamedestas questdes. Foram realizados
ainda os seguintes questionamentos, para os qgastar afirmou n&o haver agdes no ambito
da Instituicdo: a) como o Instituto monitora e pj@ano controle de riscos; b) existem
treinamentos na érea de seguranca do trabalhajstg @lgum monitoramento e controle de
saude bucal dos servidores; d) o Instituto incanévinformacao preventiva; se sim, de que
forma; se ndo, por qué; e) de que forma o Institafmacita sua equipe de trabalho que trata
sobre seguranca no trabalho; f) como é feito athabde prevencgéo a acidentes de trabalho.

Questionado sobre quem elabora e de gueaf@do feitos os laudos periciais do
Instituto e quais séo os critérios adotados, oogéstormou que os laudos eram realizados
por uma empresa contratada por processo licitatorio

Perguntado ainda de que forma o Instituto trgteeaencao de incéndio com 0s seus
servidores e se existe algum trabalho de conszégdtd e prevencdo, o entrevistado
respondeu que foram realizadas palestras com oG Bombeiros das cidades dos campi
do Instituto pesquisado, onde foram abordados mmadeprevencédo contra incéndio, teoria
basica do fogo, classificacdo dos combustiveispdodt de extincdo de incéndio, agentes
extintores e sua utilizac&o e técnicas de combategadio.

O SIASS, citado pelo entrevistado, foi regulamentaelo Decreto n° 6.833, de 29 de
abril de 2009. Através dele o Estado pretende dimios custos, unificar e uniformizar o
atendimento aos seus servidores na area de saddsncia social (SIASS, 2011).

A Politica de Saude e Assisténcia Social que étgmaspelo SIASS contempla: o
acompanhamento e protecdo da saude dos servidoregilancia dos fatores de risco,
presente nos ambiente e condicbes de trabalho eaglesos a saude; a prestacdo da
assisténcia, do tratamento e da reabilitacdo;meessao e acesso a beneficios e facilidades,
com o objetivo de propiciar as melhores condi¢c@esalide e qualidade de vida. O SIASS,
considerado uma conquista dos servidores publedsrais, vinculado as politicas de saude
estatal, busca minimizar os agravos a saude estémgsa social e as condi¢cdes de trabalho
dos servidores regidos pelo Regime Juridico UrfidJ), que ndo eram contemplados com
as mesmas garantias dos trabalhadores regidosQuelsolidacdo das Leis Trabalhistas
(CLT), como por exemplo, a obrigatoriedade da dbngfio de Comissbes Internas de
Prevencéo de Acidentes e dos Servicos de Seguealigalicina do Trabalho. Além de uma
politica de saude eficiente e uma previdéncia bstnuterada, € fundamental que os 6rgaos
federais disponibilizem beneficios ndo salariaisma o acesso permanente a cuidados
médicos, auxilio alimentacéo, bolsas de estud@aii®gdo, entre outros.

4 A HISTORIA DOS INSTITUTOS FEDERAIS EDUCACAO, CIEN CIA E
TECNOLOGIA

A Lei 11.892, de 29 de dezembro de 2008 implantBulrtitutos Federais de
Educacao, Ciéncia e Tecnologia. Os Institutos Fesleido instituicbes de educacao basica,
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profissional e superior distribuidas por varios paminculadas ao Ministério da Educacao
(MEC) por meio da Secretaria de Educacéo ProfiasierTecnoldgica (SETEC), integrando
a Rede Federal de Educacéo Profissional. Segurdie&a (2010), a proposta dos Institutos
Federais aponta para uma instituicdo identificadaomprometida com a sociedade,
sintonizada com as demandas sociais, econdmiaatueacs, de forma local e regional, a fim
de promover a oferta educativa através da constrdgdtinerarios de formacao que permitam
a integracdo de diferentes niveis de educacdospiafial e tecnolégica no seu projeto
pedagogico. Os Institutos podem ofertar cursosodedcao inicial e continuada, técnico de
nivel médio, tecnolégico, licenciatura e pos-gradwa democratizando e ampliando a acesso
ao ensino gratuito publico.

5 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A metodologia utilizada neste estudo fundamentoaissvés da pesquisa aplicada.
Para Vergara (2007), a pesquisa aplicada é fundameante motivada pela necessidade de
resolver problemas concretos, tendo uma finaligaddca. Mattar (1999) relata que nesse
tipo de analise, estdo envolvidos indaga¢fes maulacio de politica e/ou planejamento.

Recorreu-se também a pesquisa descrifi@gundo Gil (2007), a pesquisa descritiva
tem como objetivo primordial & descricdo das caréticas de uma determinada populacéo,
ou fendmeno, ou entdo, o estabelecimento de relag#ie variaveis. A pesquisa caracteriza-
se ainda como estudo de caso, tendo como referéndiastituto Federal de Educacéo, Ciéncia
e TecnologiaRealizou-se assim uma pesquisa bibliografica e mdeatal com tratamento
qualitativo e entrevista semiestruturactan o gestor Chefe do Departamento de Selecdo e
Desenvolvimento de Pessoas. A escolha do entrdueigtestifica-se pelo fato de ser neste
departamento que sao criadas, fomentadas e, naiandds vezes, executadas as politicas de
GP abordadas neste estudo. Como resultado, busddergificar oportunidades de melhorias
nas politicas de GP em um Instituto, relacionadgsoéiticas publicas do governo federal.

6 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Considerando a pesquisa realizada neste estadantrevistas realizadas com o gestor
do Instituto, ressalta-sgue esta pesquisa restringiu-se a estudar setcaslde GP, que séo:
1) recrutamento, selecédo e integracéo; 2) plancaleeiras e remuneracao; 3) plano de
capacitacado e desenvolvimento; 4) avaliacdo dengemeho; 5) relacbes de trabalho; e 6)
seguridade social. Buscou-se identificar e analisgooliticas de GP e discutir os resultados,
conforme segue.

Como resultado da pesquisa avalia-se que a potifeaecrutamento e de selecdo esta
limitada a legislacdo pertinente, o que dificultdedinicdo dos perfis desejados, bem como a
selecao de novos servidores alinhada a gestampygreténcias.

Observou-se queonsiderando o cenario que compde as contrataghesenvico
publico, o trabalho de integracdo dos novos sergglé de suma importancia a fim de situar
este novo servidor e sanar as dificuldades ja ¢éapodecorrentes das contratacdes de
servidores no servico publico. Define-se a intefjpagpmo uma prética estratégica dentro das
instituicées, pois um servidor bem integrado podenamais produtivo em um espacgo de
tempo menor, além de fortalecer a imagem da Iimgdibyl tanto para o novo servidor quanto
externamente. Essa pratica contribui para queagientie rumo aos objetivos, diretrizes e de
acordo com a filosofia da Instituicdo. Salientagee o programa de ambientacdo implantado
no Instituto trouxe mudancas e atende os objetiagsolitica interna.

Quanto a politica de carreira e remuneragdo, cordojd exposto, na Instituicdo
pesquisada o sistema de remuneracao é reguladeigajue sdo as mesmas que constituem
as carreiras. Sendo a exce¢do quando o servidpaok de cargo efetivo é investido em
funcdo de direcdo, chefia e assessoramento e t@meswneracdo aumentada por conta da
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retribuicdo pelo exercicio destas fun¢des. Destac@inda que de acordo com os documentos
apresentados e informacfes repassadas pelo gaestevisgado, € possivel afirmar que no
servico publico federal ha planos de salarios e déi@arreira, pois o servidor muda seu
padrdo de vencimento através de progressoes satigrstro do mesmo cargo.

Em referéncia a politica de capacitacdo e deseinvehto, considera-se que a
Instituicdo vem buscando um nivel satisfatorio, foaone verificado na entrevista, nos
documentos disponibilizados, com referéncia asa@des do Decreto n® 5.707, de fevereiro
de 2006, que estabelece a politica nacional dendelsemento de pessoal e as diretrizes, e
nas suas proprias politicas internas de capacitacdesenvolvimento. ApoOs a entrevista
estruturada e relacionando-a com a politica nacamaesenvolvimento de pessoal instituida
pelo Decreto, é possivel perceber a busca dedteiitosem atender a politica Nacional e as
suas proprias politicas. Um dos exemplos sdo asesafentificadas necessarias e que
buscaram efetivar as politicas de desenvolvimenttagacitacdo do Instituto que estdo
definidas no Planejamento de 2010, alinhadas da fa@ma com algumas das exigéncias do

referido decreto:
[...] realizagdo de diagnostico de necessidadesritamento de necessidades de
treinamento — LNT, avaliacdo de desempenho e tajieés da direcdo);
desenvolvimento de propostas de capacitacdo pasareglores, em parceria com
diversos setores da Instituicdo; realizacdo desagéeapacitacdo descentralizadas a
serem realizadas pelas coordenacfes de GestacssieaPalos Campi; avaliacdo e
acompanhamento das acdes de capacitacdo realizadsnds e externas),
verificando o atendimento dos objetivos e metap@stas; organizacdo de planilhas
de controle interno dos cursos realizados pelatuigsio (na DGP e nos campi),
visando & alimentagdo dos dados para emisséo tfcados e eventuais consultas;
emissdo dos certificados realizados exclusivameeta DGP, apds andlise das
acdes (por intermédio de avaliacdes elaboradaviadars pelas Coordenagfes de
Gestéo de Pessoas das Unidades.

Destaca-se que o Instituto pesquisado busca tandperfeicoar o processo de
mensuracao dos resultados das acdes de capacpacém essa € uma caracteristica que 0s
orgaos publicos ainda estdo procurando potenadiali@utro destaque é a gestdo de
capacitacdo por competéncia que o Instituto ja weahizado, um grande desafio em uma
instituicdo publica.

No que tange a politica de Avaliacdo de Desemperdrdemplada pelo programa de
avaliacdo de desempenho da Instituicdo, a mesndaaéishada com as politicas de GP
constantes no Decreto 5.707, valorizando a gesté@gmpeténcias. Além disso, utiliza o
resultado da avaliagdo como ferramenta de gestienbanto, conforme constatado junto ao
entrevistado a Instituicdo ainda nao realiza aidgab 360 graus, mas os servidores docentes
sdo avaliados pelos alunos. Nas politicas de Redage Trabalho, observa-se que a
InstituicBo apresenta varios canais de comunicagéoa comunidade interna e externa, de
forma virtual e impressa, o que significa um pgrasitivo a ser destacado para o Instituto.

Quanto a participacdo da comunidade na gestamoaese que a Instituicdo apresenta
uma gestdo participativa, com diversos meios d@igery estapratica. Salienta-se que a
participacdo da comunidade gera um sentimento despmnsabilidade nas tomadas de
decisBes. Ja quanto aos relacionamentos, sao fickdis acbes culturais, de lazer e
confraternizacdo nos campi, ndo sendo acdes wistializadas. No que se refere ao
reconhecimento, o0 Instituto possui poucos mecarssmde reconhecimento dos seus
servidores. Por fim em relacédo a politica de Segde Social, a Instituicdo aderiu ao SIASS
para questdes referentes a doencas, seguridade saatidentes de trabalho, e ndo possui
uma politica interna de planejamento, prevencamnéale de riscos da area de seguranca do
trabalho.

7 CONSIDERACOES FINAIS
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As politicas de capacitacdo e desenvolvimento edsqgas, tanto aquelas instituidas
pelo governo como as internas do préprio Instittdm orientacdes, regras e principios que
ddo atencdo a valorizagdo dos servidores e o quehamou de tratar bem. Mas ha
necessidade de potencializacdo em alguns aspatiaizar o mapeamento de competéncias,
a partir do cenario de expansdo da Instituicdo;ldampr metodologia de avaliagdo de
resultado das acdes de capacitacdo; promover agdeapacitacdo gerencial, e considerar
estas acOes como requisitos para que 0s servidssesnam cargos de direcdo e funcéo
gratificada. O Instituto ndo apresenta acbes queenmplem a qualidade de vida, saude e
seguranca no trabalho, portanto, sugere-se quen sijstituidos programas com estes
enfoques. Sugere-se também que sejam desenvoidgeamas e acdes que fomentem os
relacionamentos sociais na Instituicdo, a fim depeprcionar maior integracdo entre 0s
servidores, bem como sentimento de pertencimemgoquan o Instituto.

Outra oportunidade de melhoria identificada pelasgpesa refere-se ao
reconhecimento dos servidores, considerando odtades positivos alcancados, ideias
inovadoras, produtividade, entre outros. Por Ultiqoanto a avaliacdo de desempenho,
apesar de apresentar um enfoque alinhado com @ogest competéncias, pelos resultados
alcancadosugere-se maior sensibilizagdo da comunidade ddighesenvolver cada vez mais
a cultura de avaliacdo, com o objetivo de implantaa avaliacdo 360 graus, o qual ja se
encontra prevista na legislacdo atual.
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