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RESUMO

A avaliagdo de desempenho deve ser vista comorooegso continuo, objetivo e
planejado que proporcione maior conhecimento dédeete da instituicdo. O trabalho tem
como objetivo analisar os limites do atual modeadaliacdo de desempenho dos servidores
administrativos adotado pelo Departamento de Rokederal, baseado na legislacédo vigente,
nas normas que regem a matéria dentro do oOrgdo iefatenacdes coletadas através de
pesquisa realizada com os servidores lotados nad&sle Pernambuco. Foi utilizado na
pesquisa o0 método descritivo de natureza quanttatiravés da aplicacdo de questionério a
populacdo escolhida. A partir da analise dos tado$ obtidos foi possivel identificar
limitacOes referentes aos modelos utilizados,damo: subjetividade, falta de comunicagao
entre os servidores e a chefia, ausénciteeeback utilizacdo de critérios ndo diferenciados
de acordo com o cargo, a nao utilizagcdo dos remdtaa avaliagdo como ferramenta para
definicdo de acbes de capacitacAoutilizacdo dos resultados como um instrumento de
negociagado foi assinalado como possivel pela naaidos entrevistados. Ao final foram
abordadas as medidas que estdo sendo adotadasPqlétéa Federal objetivando a
implantagdo de uma nova politica de administragipabsoas, com base nas competéncias
do servidor e da organizacdo que concilie o inserafs servidores com o fim a que se
destina o Estado, que é o atendimento ao cidadfartk deste modelo de gestdo baseado
em competéncias devera surgir um novo sistemaalme&o de desempenho cujos resultados
possam ser mais bem utilizados como ferramentagecragao.

Palavras-chave: Avaliacdo de desempenho. Negociacdo. Capacitaestdao por
competéncias.



ABSTRACT

Performance appraisal should be viewed as a cantgiprocess, purpose and planned
to provide better knowledge of the institution. T$tedy aims to analyze the limits of the
current model of performance assessment of admatiist servers adopted by the Federal
Police Department, based on current legislatios, rtlles governing the matter within the
agency and information gathered through researchiwxed with servers crowded in the
state of Pernambuco. It was used to search theripktge and quantitative method by
applying the questionnaire to the chosen populattoom the analysis of results was possible
to identify limitations relating to the models usedch as subjectivity, lack of communication
between the servers and management, lack of fekdibae of criteria not differentiated
according to rank, not using the results assessa®et tool for defining training activities.
Using the findings as a negotiating instrument l&en noted as possible by most
respondents. At the end we have discussed the ls¢é&pg taken by the Federal Police aimed
at implementing a new policy for managing peopkesedal on the competencies of the server
and the organization that reconciles the interekthe servers in order to its intended state,
that is serving the citizen. From this model-baseahagement skills will emerge a new
system of performance evaluation results can erbetsed as a negotiating tool.

Keywords : Performance evaluation. Negotiation. Trainingnmetence Management
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1 INTRODUCAO

O presente trabalho trata sobre a avaliacdo demgesdo dos servidores
administrativos do Departamento de Policia Fedetal,pouco tempo atras regulamentada
pelo Decreto n°. 84.669, de 29 de abril de 1980A@®IR, 1980), que trata da progressao
funcional dos servidores incluidos no Plano Espetdta Cargos. Como na maioria das
organizac6es do setor publico a avaliacdo de dem@mopé vista como cumprimento de uma
obrigacdo burocratica.

Com a edicdo da Lei n°® 11.748, de 21 de julho dé82(BRASIL, 2008),
regulamentada pelo Decreto n°. 7.133, de 19 deamkr@010 (BRASIL, 2010) que dispdem
sobre a reestruturacdo de diversos cargos, faiuits uma nova sistematica de avaliagdo de
desempenho estruturada a partir de metas insti@isiee individuais previamente pactuadas
entre chefias e servidores, com maior publicidaslendtas e resultados, e a participacdo dos
USuarios.

Esta nova sistematica de avaliacdo busca atendgre aegulamenta ®ecreto n°.
5.707, de 23 de fevereiro de 2006 (BRASIL, 2006k igstituiu a politica e as diretrizes para o
desenvolvimento de pessoal da administracao pilkdicdefiniu gestdo por competéncias
coma “gestdo da capacitacdo orientada para o0 desenvoldmeo conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes necessaridessempenho das funcdes dos servidores,
visando ao alcance dos objetivos da instituicadRABIL, 2006).

A referida Lei reestruturou também a carreira dawidores doPlano Especial de
Cargos do Departamento de Policia Federal, e aid@ratificacdo de Desempenho de
Atividade de Apoio Técnico-Administrativo da Polidgtederal (GDATPF).

Assim os servidores da carreira administrativa dicR Federal passaram a ser
avaliados também para fins de recebimento de igeatfio de desempenho na forma da Lei n°
11.748/08 (BRASIL, 2008). Este novo modelo foi eatio pela primeira vez em 2009, nos
termos do Oficio Circular n° 24-DGP/DPF, datad®8eale novembro de 2009, que orientou
como proceder a avaliacdo de desempenho dos s&sjddravés de um processo realizado
em um curto periodo entre os dias 23 e 25 de noweren razdo dos efeitos financeiros
retroativos a janeiro de 2009 e fechamento da fd¢hpagamento.

A autora deste trabalho, como servidora adminiggalo Departamento de Policia
Federal desde 2004, e atualmente na funcéo de dbefeetor de recursos humanos, teve a
oportunidade de acompanhar a implantacédo deste noelo de avaliagdo. Assim, a

principal motivacao para realizacdo desta pesduoisastabelecer uma comparacao entre os
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dois modelos de avaliagdo, o para fins de progoessgulamentado pelo Decreto n°
84.669/80 (BRASIL, 1980) e, o com a finalidade deebimento da gratificacdo GDATPF
regulado pela Decreto n° 7.133/10 (BRASIL, 2010a comparacdo foram utilizados os
seguintes itens: critério$eedback resultados obtidos como instrumento de capacitaca
ferramenta de negociagédo. E importante e resspltase trata de um modelo novo, aplicado
pela primeira vez em 2009, logo os resultadosadpssquisa devem ser considerados
iniciais.

No ambito do DPF o tema gestdo por competénciamleagdo de desempenho esta
regulamentado pelas seguintes normas: Instrucamatival 08-DG/DPF, de 09 de dezembro
de 2004, que definiu rotinas para a elaboragdoptementacdo do Plano de Capacitacéo e
Desenvolvimento de Recursos Humanos — PCDRH. Apksaxisténcia da norma o plano
de capacitacdo continua sendo elaborado semizagdib dos resultados da avaliacdo de
desempenho para o planejamento de cursos de fameg@ecializacdo, aperfeicoamentos
etc. E a Portaria n® 473-DG/DPF de 12 de agos@068 que trata sobre a politica nacional
de valorizacdo e capacitacdo de servidores daslates meio e fim do Departamento de
Policia Federal.

Ainda sobre o tema avaliacdo pode se encontratamej@mento Estratégico do DPF,
elaborado com metas até o ano de 2022, o estabelgc de critérios de avaliacdo do
desempenho do pessoal.

O objetivo principal do presente estudo foi analiss limites do atual modelo de
avaliacdo de desempenho dos servidores adminsgatidotado pelo Departamento de
Policia Federal. Para realizar esta analise fotaboeados 0s seguintes objetivos especificos:
Identificar o modelo atual de avaliagdo de desemmpewlotado pelo Departamento de Policia
Federal e Verificar possiveis melhorias quanto lecagio dos resultados obtidd3e este
modelo atende as regulamentac¢des impostas pel@tbeatt 5.707/06 (BRASIL, 2006) que
instituiu diretrizes para o desenvolvimento de pakda Administracdo Publica Federal, e a
possibilidade de utilizagcdo dos resultados obtittpavaliagdo como ferramenta no processo
de negociacgéao.

Além da utilizacdo da avaliacdo de desempenho aommmstrumento remuneratorio,
esta pode ser utilizada como um instrumento déigestle negociacdo. A negociacao pode
ser vista como uma maneira de melhorar a comurucagére os funcionarios e a

administracdo, que na maioria das vezes possuenesses divergentes. Esta pratica no setor

! A Instrucdio Normativa ainda esta em vigor.
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publico faz parte de uma nova politica de gestdpesdsoas que busca a democratizacao das
relagdes de trabalho e melhoria dos servigos plestao cidad&o. Este novo modelo baseado
na gestdo por competéncias ha muito ja € divulgedaniciativa privada, porém para o
servico publico representa um desafio.

A negociacao no setor publico diverge do setorgoliy pois no setor publico devem
ser considerados 0s aspectos politicos, econbmeicmganizacionais, outra especificidade
citada por Misoczky (2010) € o duplo papel dosideres que também sao cidadaos.

Avaliar pessoas dentro de uma organizacéo usainédas justos, e ao mesmo tempo
estimular estas, ndo é uma tarefa facil. Entdosgyiga buscou descobrir quais seriam 0s
limites do atual modelo de avaliagdo de desempeid® servidores administrativos do
Departamento de Policia Federal?

Este trabalho esta estruturado em cinco capit@ogrimeiro capitulo que contém a
Introducdo; o segundo capitulo apresenta uma apemizobre a avaliacdo de desempenho
na Administracdo Publica Federal, e as formas gteéeutilizada, para fins de aprovacédo em
estagio probatério, progressdao funcional, promoedgagamento das gratificacbes de
desempenho. Ainda neste capitulo é tratado o exmizaso juridico e a revisdo da literatura
com os referenciais tedricos. O terceiro capittdtatda metodologia que foi utilizada para a
pesquisa. O quarto capitulo apresenta um histéobee o Departamento de Policia Federal e
0s modelos de avaliagdo de desempenho existertes;dmo a analise dos dados; e por fim,

no quinto capitulo sdo expostas as consideragi®is fi
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2 A AVALIACAO DE DESEMPENHO NA ADMINISTRACAO PUBLIC A FEDERAL
E LEGISLACAO

Para o desenvolvimento da pesquisa sobre o mddedwaliacdo de desempenho dos
servidores administrativos da Policia Federal, éessaria a abordagem de conceitos
relevantes sobre o tema, como também do embasaiueioico que fundamenta o assunto

na Administracdo Publica Federal.

2.1 Conceitos e legislacao.

Assim como os alunos sao avaliados por seus porésssas organizacdes se
preocupam com o desempenho de seus funcionariosfor@e Chiavenato (2004) o
desempenho humano individual € resultante da inéiaéde variaveis de natureza distintas,
como cultura, clima organizacional, competénciasall de trabalho, atitudes, motivacao,
gerenciamento do processo produtivo entre outrogp lo individuo ndo pode ser
responsabilizado isoladamente pelos resultadodabti

Todos que compbe a instituicdo sdo responsaves peicesso de avaliacdo e
beneficiarios das informacdes obtidas através emdtados.

Segundo Bergamini (1973) a avaliagdo de desempeabce trata de um ajuste de
contas ou uma lista de defeitos, mas de um levaminde informagdes que beneficiam
todos dentro da organizacdo. E uma apreciaciorgitta do desempenho de cada servidor
em funcéo das atividades desempenhadas, das nretagtados a serem alcancados.

Na Administragdo Publica Federal a avaliacdo desrdpsnho € utilizada com a
finalidade de aprovacédo em estégio probatorio, rpssgio funcional, promogéo e pagamento
das gratificacbes de desempenho. Seu embasameidizguencontra-se na Constituicdo
Federal, na Lei n°® 8.112, de 11 de dezembro de IBBASIL, 1990), e nas legislacdes
especificas dos cargos, carreiras e planos de s;angocaso do servidor administrativo do
Departamento de Policia Federal o Decreto n° 71038BRASIL, 2010).

A avaliacdo para fins de estagio probatério es&vigta no artigo 20 da Lei n°
8.112/90 (BRASIL, 1990), e tem como objetivo veafi a aptiddo e capacidade do servidor
para o desempenho do cargo. Durante um periodd @érze e quatro) meses, o servidor é
avaliado conforme os seguintes critérios: disciplrapacidade de iniciativa; produtividade e
responsabilidade. Caso nao aprovado no estagi@idrad o servidor sera exonerado ou, se

estavel, reconduzido ao cargo anteriormente ocupado
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O Decreto n° 84.669/80 (BRASIL, 1980) regulamentanstituto da progresséo
funcional para os servidores incluidos no PlanoeEisp de Cargos, segundo a norma
considera-se progressao funcional a mudanca dadsema referéncia em que se encontra
para a imediatamente superiétaragrafo Unico - quando a mudanca ocorrer dente d
mesma classe, denominar-se-4 progressao horizengalando implicar mudanca de classe,
progressao vertical A progressao horizontal decorrera da avaliagdcederdpenho, expressa
em conceitos que determinardo o intersticio a w@pddo pelo servidor, o intersticio para a
progressado horizontal sera de 12 (doze) mesesppaaaliados com o Conceitd, & de 18
(dezoito) meses, para os avaliados com o Concgit®€ critérios observados nesta avaliacdo
com a finalidade de progressdo sdo os seguintealid@de e quantidade do trabalho;
iniciativa e cooperacao; assiduidade e urbanidpdetualidade e disciplina e antiguidade.
Concorrerdo a progresséao vertical os servidoreditaclos na ultima referéncia das classes
iniciais e intermediéarias, para efeitos de progresgertical o intersticio sera de 12 (doze)
meses. Vale lembrar que esta avaliacdo se enagaralg o servidor chega ao ultimo padréo
da dltima classe.

O Decreto n° 7.133/10 (BRASIL, 2010), regulamentritérios e procedimentos
gerais para a avaliagdo de desempenho individuaisttucional e o pagamento de
gratificacdo de desempenho para vérias carreirelsisive para os servidores administrativos
do Departamento de Policia Federal, definiu avatiate desempenho commenitoramento
sistematico e continuo da atuacéo individual dwisier e institucional dos 6érgéos (...) tendo
como referéncia as metas globais e intermediarestas unidade@RASIL, 2010).

Na referida norma, a avaliagdo de desempenho thdiviserd feita com base em
critérios e fatores que reflitam as competénciassdrvidor, deverdo ser avaliados os
seguintes fatores minimos:

Art. 4° A avaliacdo de desempenho individual seitafcom base em critérios e
fatores que reflitam as competéncias do servideridas no desempenho individual
das tarefas e atividades a ele atribuidas.

§ 1° Na avaliacdo de desempenho individual, aléncwoprimento das metas de
desempenho individual, deverdo ser avaliados asrgeg fatores minimos:

| - produtividade no trabalho, com base em par&megireviamente estabelecidos de
gualidade e produtividade;

Il - conhecimento de métodos e técnicas necesspas 0 desenvolvimento das
atividades referentes ao cargo efetivo na unidadexdrcicio;

[l - trabalho em equipe;

IV - comprometimento com o trabalho; e

% Servidores avaliados no Conceito 1, obterdo dmefenanceiros da progresséo a partir de 1° de
setembro do ano corrente.

% Servidores avaliados com Conceito 2, obterdoeitosffinanceiros da progresséo a partir de 1° de
marc¢o do ano seguinte.
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V - cumprimento das normas de procedimentos e dduta no desempenho das
atribuicbes do cargo.

§ 2° Além dos fatores minimos de que trata o ® Htp a que se referecaput do
art. 7° podera incluir, entre os fatores minimaeiem avaliados, um ou mais dos
seguintes fatores:

| - qualidade técnica do trabalho;

Il - capacidade de autodesenvolvimento;

lll - capacidade de iniciativa;

IV - relacionamento interpessoal; e

V - flexibilidade as mudancaéBRASIL, 2010)

O Decreto determina que as metas de desempenkairalie as metas intermediarias
de desempenho institucional, deverédo se estabateaidavés de um processo de negociacao
entre o servidor, a chefia e a equipe de trabaltrayés de critérios objetivos, resultando na
elaboracdo de um plano de trabalho da unidade. Hd&iendo uma negociacdo caberd a
chefia responsavel a fixacdo das metas.

Na avaliacdo de desempenho individual, os servsdgque obtiverem resultado inferior
a 50% (cinquenta por cento) da pontuagdo maximagtaeserdo submetidos a processo de
capacitacao, sob responsabilidade do 6rgéo.

O Decreto n°® 5.707/06 instituiu a politica e attizes para o desenvolvimento de
pessoal da administracdo publica; e definiu gegdo competéncias comogestdo da
capacitacao orientada para o desenvolvimento dumimnde conhecimentos, habilidades e
atitudes necessarias ao desempenho das fungBesedadores, visando ao alcance dos
objetivos da instituicdo” (BRASIL, 2006).

A implantacdo da gestdo por competéncias represertansicdo de um sistema
baseado em normas e procedimentos administratas@syma gestao baseada em resultados,
a respeito da referida norma a autora Helena KeamarAl comenta que: “Ndo se trata de
administracdo de pessoal nem da mera gestao dsgsdwmanos. Ela visa mudar a gestao
publica, inovar e aprimorar nossa capacidade dedletemais e melhor, incluir servidores e
seus talento?AMARAL, 2006, p.554).

No modelo de gestdo baseado nas competéncias &gbadentificar os aspectos
necessarios ao desenvolvimento e a capacitacaendda para um desempenho satisfatorio
de suas funcdes. Segundo Zarifian “as competéruiasanas sdo reveladas quando as
pessoas agem ante as situacdes profissionais cquaissse deparam e servem como ligacao
entre os atributos individuais e a estratégia dgamrzacao” (ZARIFIAN, 1999apud
CARBONE, 2005, p.44).

A gestao de recursos humanos na administracaocpldilida € muito centralizada, o

gestor, devido a estrutura legal, tem pouco comtsbre o recrutamento, selecdo e
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promocao. Conforme Rhuano (2007) este novo modé&tgia todos os sistemas de gestéo de
pessoas, recrutamento e selegéo, treinamento evdésmento, avaliacdo de desempenho, e
demanda uma nova forma de gerenciar as pessoas.

O citado Decreto regulamenta uma politica de dedeimvento de pessoal que deve
ser adotada no ambito da administragdo publicardédeom as seguintes finalidades:
melhoria da eficiéncia, eficacia e qualidade dowiges publicos prestados ao cidad&o;
desenvolvimento permanente do servidor publicogaaedo das competéncias requeridas
dos servidores aos objetivos das instituicdes, atetmmo referéncia o plano plurianual,
divulgacdo e gerenciamento das acdes de capacitagacionalizacdo e efetividade dos
gastos com capacitacdo. Buscando atender o queitpee o artigo 37 da Constituicdo
Federal do Brasil de 1988, ou seja, uma adminétrggiblica direta ou indireta, de qualquer
esfera que obedeca aos principios da legalidageessoalidade, moralidade, publicidade e

eficiéncia. Sobre o principio da eficiéncia, Aledesnde Moraes define:

[...] € 0 que imp6e a administracdo publica diretindireta e a seus agentes a
persecucao do bem comum, por meio do exerciciaude sompeténcias de forma
imparcial, neutra, transparente, participativacaj sem burocracia e sempre em
busca da qualidade, primando pela adogdo dosigsitlegais e morais necessarios
para melhor utilizacdo possivel dos recursos poklicle maneira a evitarem-se
desperdicios e garantir-se maior rentabilidadeas@iIORAES, 1999, p. 30).

A atual politica de gestdo de pessoas tem comopiroipal a democratizacdo das
relacbes de trabalho entre servidores e a Admagdtr, esta nova visdo foi demonstrado
durante os debates na | Conferéncia Nacional deirBes Humanos da Administracao
Publica Federal - 2009, realizada em Brasilia, tgue como tema - A democratizagdo das
relacdes do trabalho: um novo olhar sobre a palilie gestdo de pessoas na Administracao

Publica Federal. Conforme podemos verificar nodt@xtaixo:

O dialogo revela-se, portanto, um importante imsgoto democratico de gestao de
pessoas nessa nova ordem. Perpassa o conjuntdeteestratégicas que vém sendo
desenvolvidas, cabendo especial destaque a notemaéittca de avaliagdo de
desempenho, estruturada a partir da pactuacéo s ewre chefias e servidores...
Tal formulacé@o traduz a compreensdo de que o servad chefia e a equipe de
trabalho séo atores de um processo de planejanmaiétivo. Portanto, nesse
cenario, quando da definicdo dos compromissos ithaiis e coletivos de
desempenho, os conflitos que porventura aparecedn segociados e alternativas
de superacéo serdo construfd&RH, 2009).

Neste novo modelo de gestdo de pessoas a negooipcésenta uma ferramenta para

melhorar a comunicacdo entre servidores e a admaicd®, que na maioria das vezes

* http://www.planejamento.gov.br/hotsites/conferafaiquivos_down/Texto_Base_nacional.pdf
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possuem interesses divergentes. A negociacdo \@leturge como instrumento de
aproximacao entre o Estado e os cidadaos, citaedwab:

Os processos de negociacdo coletiva entre funésomale Administracdo inserem-

se no Estado atual como instrumento de aproximegfie o Estado e os cidadaos,
e, até mesmo, como forma de superagdo da tdo @u@agise no servico publico.

Nesse sentido, ndo se pode olvidar que as dematatatrabalhadores néo se
limitam a esfera pessoal ou corporativa, pois ogsidares publicos, responsaveis
pela prestagdo imediata do servigo publico, estAcsituagdo que os qualifica a

identificar os pontos de estrangulamento do sewicgere as deficiéncias na

realizacdo do mesmo, de forma que a instituicliondeanal direto de comunicacao
com o Estado pode contribuir na superacao de bate® em proveito ndo sé dos
servidores, através da facilitacdo da execucaosdas funcdes, como também da
coletividade, principal beneficiaria de eventuaigdacimos qualitativos na prestacao
do servi¢co publico (DEMARI, 2007 p.202).

Observa-se que ja existe um grande avanco comaekadegislacdo, agora o grande
desafio sera a implementagcéo deste processo dag@mlde desempenho de exceléncia no

ambito da Administracdo Publica Federal, e em ésjpec DPF.
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3 METODO DE PESQUISA

Avaliar pessoas dentro de uma instituicdo, sejadelaatureza privada ou publica,
usando critérios justos ndo é uma tarefa facile Estudo tem como objetivo analisar o
modelo de avaliacdo de desempenho dos servidoresad@ira administrativa do
Departamento de Policia Federal e quais suas {iteta

Para o desenvolvimento da pesquisa foi utilizadonudtodo descritivo de natureza
quantitativa, em razdo da restricdo do tempo disptnFoi utilizada a pesquisa Survey,
segundo definicdo de Pinheiro (2010) € o meio patata de informacdes relativas a um
grande grupo de pessoas ou organizacdes, denonpoadécdo. O método Survey possui
como principal caracteristica produzir descricoesntgjtativas de uma populacédo (FREITAS,
2000).

Um questionario (APENDICE 1) foi utilizado para etd das informacdes, este foi
elaborado com 10 questdes do tipo fechada ondeitadainha 05 categorias de respostas
gue variavam entre concordo totalmente, concorédo,aoncordo nem discordo, discordo e
discordo totalmente.

As primeiras 05 afirmacdes estavam relacionadagafiacéo realizada para fins de
progressao, e as 05 ultimas afirmacdes eram réésr@navaliacdo para fins de recebimento
de uma gratificacdo de desempenho - GDATPF.

Os questionarios foram aplicados aos servidora®stida carreira administrativa,
ocupantes de cargos de nivel médio e superioddstaa Superintendéncia de Policia Federal
em Pernambuco, localizada na capital do EstadesEstrviram como amostra para a
populacao dos servidores administrativos do DPF.

Da amostra selecionada, composta por 54 servidbBsgrvidores encontravam-se
afastados neste periodo. Foram enviados, via e2@ajuestionérios, e 15 foram distribuidos
via formulario de papel entre os dias 22 e 28 tlejde 2010. Dos questionarios enviados
por meio eletrénico, 18 foram preenchidos e dedolsj dos distribuidos pessoalmente 12
foram preenchidos e devolvidos, ou seja, dos 4%tmuearios entregues para preenchimento
30 foram preenchidos o que corresponde a uma ipag#éo de 73% dos servidores do estado
de Pernambuco.
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4 A AVALIACAO DE DESEMPENHO NO AMBITO DO DEPARTAMEN TO
DE POLICIA FEDERAL

Antes de apresentar o sistema de avaliacdo de gdesbm no ambito do
Departamento de Policia Federal, € necessério cenheinstituicdo, sua origem, como esta

representada no territorio brasileiro e como é astpseu quadro de pessoal.

4.1 O DEPARTAMENTO DE POLICIA FEDERAL

A Policia Federal é um 6rgédo de seguranca publieaagta presente em todos os
estados brasileiros. Representado através de sigmeléncias regionais e delegacias
descentralizadas localizadas nas cidades do intéMio Distrito Federal localizam-se os
orgaos centrais e uma Superintendéncia Regional. st& origem na Intendéncia-Geral de
Policia da Corte e do Estado do Brasil, criadalpalodo VI, em 10 de maio de 1808, com as
mesmas atribuicbes que tinha em Portugal, quara@portunidade, foi designado para o
cargo de Intendente-Geral de Policia da Corte @mbargador e Ouvidor Paulo Fernandes
Viana'.

A Constituicdo Federal, de 24 de janeiro de 196RABIL, 1967), estabeleceu que
era competéncia da Unido manter e organizar ai®@&lederal e descreveu suas atribuicoes.
A mesma Constituicdo, em seu artigo 210, estabelgee: “O atual Departamento Federal de
Seguranca Publica passa a denominar-se DepartadeeRilicia Federal” (BRASIL, 1967).

J& a atual Constituicdo Federal, promulgada em, 188Bteve a denominacdo do DPF
apenas como Policia Federal, designada como 6rg8egliranca publica no art. 144, inciso
I. Apesar de a referida Constituicdo denominar gédrapenas como Policia Federal e o
Decreto n° 6.061, de 15 de marc¢o de 2007 (BRASID/}, posiciona-lo hierarquicamente ao
lado das demais secretarias do Ministério da &ystnda é corrente a denominagéo
Departamento de Policia Federal.

A instituicdo Policia Federal é composta por semgd de duas carreiras distintas, a
carreira policial que desenvolve a atividade filminfada por cargos de agente, escrivao,
papiloscopista, delegado e perito criminal fedesahdo que os trés primeiros considerados
até a presente data como cargos de nivel médiémporacesso a estes cargos a partir do

concurso de 2004 é de nivel superior. E outro grigomado por servidores da carreira

® <http://www.pf.gov.br/institucional/historia/>
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administrativa que desenvolve a atividade mei@ &shbém formado por servidores de nivel
médio e superior.
Em seu plano estratégico elaborado e publicadontemente para o ano de 2022,

consta a missao, visao e valores do DPF:

- Misséo -Exercer as fungbes de policia administrativa ecjada, cumprindo suas
atribui¢des legais, no estado democrético de djraifim de contribuir para manter
a lei e a ordem, na preservacéo da seguranca @ublic

- Viséo -Tornar a Policia Federal uma referéncia mundiateguranca publica.

- Valores -Coragem, Lealdade, Patriotismo, Probidade, EtDaeitos Humanos
(DPF, 2008).

A Portaria n°® 473/2008-DG/DPF regulamentou, no &nba instituicdo, e tracou
diretrizes para uma politica de capacitacdo deopsss citada norma definiu que cabera
anualmente a Diretoria de Gestdo de Pessoal finhad gerais da politica de gestdo de
pessoal do Departamento de Policia Federal. E dehtia Nacional e a Escola Superior de
Policia instituirem no ambito de suas atribuicfesgramas permanentes de capacitacdo dos

servidores com a finalidade de:
| — nortear o desenvolvimento e a manutengdo daspet&ncias necessarias a
atuacéo profissional dos servidores, alinhadas copfanejamento estratégico do
0rgao;
Il — contribuir para a efetividade e qualidade sesvicos prestados ao cidadao;
Il — preparar os servidores para as mudancas dérios internos e externos,
presentes e futuros da organizacao;
IV — desenvolver uma cultura na qual a responsiule pela capacitacdo seja
compartilhada por todas as areas da organizacélo @@prio servidor;
V — valorizar os servidores por meio de uma eduxagatinuada;
VI — direcionar o investimento em capacita¢gdo paralcance das metas e das
estratégias da organizacao;
VII — contribuir no desenvolvimento de doutrinas rfaeas de gestao e seguranca
publicas;
VIII — fomentar acdes voltadas aos servidores f@tice administrativos, que assim
desejarem, visando a capacitagdo de para 0s comcdesingresso nos cargos de
Delegado de Policia Federal e Perito Criminal Fdd®&GP/DPF, 2008).

Por intermédio da Portaria n°. 208-MPOG, de 25utleojde 2006, em seu artigo 2°,
inciso ll, definiu sistema de gestdo por competieomo sendo “...a ferramenta gerencial
que permite planejar, monitorar e avaliar acoesapacitacdo a partir da identificacdo dos
conhecimentos, das habilidades e das atitudes s&s ao desempenho das fun¢des dos
servidores”. (MPOG, 2006)
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A citada Portaria em seus artigos 4° e 5° prevé Ybs Orgdos e entidades da
Administracdo Federal deverdo elaborar o respeddlamo Anual de Capacitacdo até o
primeiro dia Gtil do més de dezembro do ano anter@ode sua vigéncia.” (MPOG, 2006). E
mais: “cabera ainda aos 6rgaos e entidades a atflmdo Relatério de Execucdo do Plano
Anual de Capacitacdo, o qual sera encaminhado a &RHb dia 31 de janeiro do ano
posterior ao de vigéncia.” (MPOG, 2006).

O Plano Anual de Capacitacdo do Departamento dei®®&lederal tem por finalidade
a definicdo de cursos de formacdo, bem como deagdagermanente, especializacao, dentre
outras a¢Oes de capacitagao.

O Plano Anual de Capacitacdo de 2010 - PAC/201Rcaalemia Nacional de Policia
(ANP), para o ano letivo de 2010, foi aprovado p&bataria n°2714/2009-DGP/DPF, tem
como finalidade a definicdo de cursos de formaeédacacao continuada, especializagéao e
outros eventos de capacitagéo.

Conforme consta em seu texto, os eventos de capacitreferentes a educacéo
continuada constantes do Plano séo resultadosatiaeaa selecdo das propostas apresentadas
pelas unidades centrais. Os eventos foram previstu$o como unidades proponentes as
Diretorias do érgao, a fim de padronizar e apeofai@s acdes de capacitacdo, levando-se em
consideracgao a pertinéncia e a subordinacao tédogtemas abordados.

As acdes educacionais previstas para 0 ano de @6t disponiveis ao publico
interno da PF acessando a pagina da Academia NaderPolicia na intrarfetConsultando
tal cronograma observam-se eventos tanto pararesi@es da carreira policial como para

servidores da carreira administrativas.

4.2. A avaliacdo de desempenho

Segundo Lucena (1995) a avaliacdo de desempendtigesta a missdo da empresa,
para que esta possa alcancar seus objetivos denabifizar recursos do tipo financeiros,
tecnoldgicos etc. No entanto, estes recursos ped sido garantem o alcance dos objetivos.
Estes devem ser combinados ao fator humano, pmiesentam os meios de transformagao
do trabalho, "é das pessoas que vém a acao, i@idade, o desempenho e consequentemente

as decisdes sobre como usar tais recursos” (LUCEB®S, p.16).

® Disponivel no endereco eletrdnico: <http://intrzohef.gov.br/anp>
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Assim como os demais servidores da Administracdi¢adiFederal, os servidores do
DPF sdo avaliados para fins de aprovagdo no espiglmtorio, que tem um periodo de
duracdo de 24 (vinte quatro) meses, nos termostdm 20 da Lei n°® 8.112/90. Além desta
avaliacdo, existem outras formas para avaliar ogdeges, como existem duas carreiras
distintas e bem definidas é normal que existam toedbstintos de avaliagéao.

A administracdo, em seu plano estratégico elaboaEl@022, definiu em seu objetivo
relacionado a adequacdo de recursos humanos, uteadmeestabelecer critérios para a
avaliacdo de pessoal através da reformulacédo delmatual e vincular a avaliacdo de todos
os servidores com 0s objetivos, estratégias e ratasspectiva unidade, e do DPF como um
todo.

Como o presente trabalho pretende analisar o madiel@avaliagcdo aplicada aos
servidores administrativos sera feito apenas umebrelato sobre a avaliacdo dos servidores
policiais.

Os servidores policiais federais s&o avaliados lararde, e a partir do corrente ano
passardo a ser avaliados na forma do Decreto 12 d€)23 de novembro de 2009, publicado
no DOU de 24.11.2009 (BRASIL, 2009). Serdo obseaygams seguintes critérios minimos
para a avaliagdo de desempenho:

| - qualidade e quantidade de trabalho;

Il - iniciativa e cooperacao;

lll - assiduidade e urbanidade;

IV - pontualidade e disciplina;

V - conhecimento do trabalho e autodesenvolvimento;

VI - preparo fisico;

VII - habilidade para manuseio e porte de arma.

Atualmente o servidor administrativo do DPF é addi através de trés modelos com
objetivos distintos, ou seja, para aprovacdo ewlgesiprobatorio, para fins de progresséo e
para fins de recebimento de gratificacdo. Vamos aeter na andlise dos dois ultimos

modelos e a partir desta verificar quais suasadigoies.

4.3 Analise dos dados

E importante ressaltar que a amostra selecionadalinente era composta por 54

servidores, porém este numero foi reduzido em raddiogrande indice de servidores
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afastados. No periodo, entre os dias 22 e 28 te jgé¢ 2010, que foram distribuidos os
questionarios, 13 servidores estavam com afastasierigulamentares — férias, licenca
médica, licenca capacitacao, viagem a servico.mdsiram distribuidos 41 questionarios no
periodo, entre os dias 22 e 28 de julho de 201d&que, 26 questionarios foram enviados
por e-mail e 15 foram distribuidos via formularie papel. Dos questionarios enviados por
meio eletrdnico, 18 foram devolvidos e dos quesitims distribuidos pessoalmente 12 foram
devolvidos. Totalizando a participacédo de 30 sendd na pesquisa o que corresponde a 73%
dos formularios enviados. E importante ressaltaa guproposta da pesquisa € sobre os

servidores lotados na Superintendéncia de Poladafal em Pernambuco.

4.3.1 Avaliacao para fins de progresséo

Os servidores da carreira administrativa sao al@diacom a finalidade de obter
progressao horizontal ou vertical na forma do Ciecr@ 84.669/80(BRASIL, 1980). Esta
avaliacao consiste na distribuicdo de uma ficha paaliacdo denominada FAS — Ficha de
Avaliacdo do Servidor (ANEXO 1), encaminhada nccimido més de junho, para que o
servidor seja avaliado pela chefia imediata sobreeguintes critérios:

* Qualidade e quantidade do trabalho;

* Iniciativa e cooperacao;

» Assiduidade e urbanidade;

» Pontualidade e disciplina e

* Antiguidade.

Séo atribuidos pontos que variam de 05 a 40 pautofrme o critério, no quesito
antiguidade € atribuido 01 ponto para cada andedie@®exercicio até o limite de 30 pontos.

Os servidores que estdo posicionados no ultimodpade determinada classe e os
ocupantes de cargos ou funcéo de chefias ndo sfiadons, a estes é atribuido o conceito 1,
conforme explicado anteriormente, obterdo osafdihanceiros da progresséao a partir de 1°
de setembro do ano corrente.

Servidores posicionados no ultimo padrao da ulttasse (classe S - padréo lIll), ndo
sdo mais avaliados, pois se trata de uma avalfa@cfins de progresséao.

Em relacdo a este modelo de avaliagdo, utilizacdselea década de 80, foram

elaboradas cinco questdes com a finalidade deaavaapercepcédo do servidor.
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Tabela 1

Funcéo Respostas %
Concordo 6 20%
totalmente

Concordo 17 56%
N&o concordo, 3 10%
nem discordo

Discordo 2 7%
Discordo 2 7%
totalmente

Total 30 100%

A Tabela 1 foi elaborada a partir da primeira giestobre o modelo baseado no
Decreto n° 84.669/80 (BRASIL, 1980), quanto a fangara o qual foi criado, ou seja, se ele
promove a progressao funcional. A maioria dosidergs (76%) considera que o modelo
vigente atende a sua funcao, pois a progressétaécten base nos resultados obtidos nesta

avaliacao.

Tabela 2

Critérios Respostas %
Concordo 1 3%
totalmente

Concordo 11 37%
Nao concordo, 3 10%
nem discordo

Discordo 10 33%
Discordo 5 17%
totalmente

Total 30 100%

Na Tabela 2, que corresponde a segunda questderénte aos critérios utilizados:
qualidade e quantidade do trabalho; iniciativa epeoacéo; assiduidade e urbanidade;
pontualidade e disciplina; e antiguidade, se estis suficientes para uma avaliacédo
satisfatoria. Observa-se que 50% discordam destésas. Estes sao insuficientes e tornam a
avaliacdo muito intuitiva, pois ndo existe contnmlensuravel para quantidade e qualidade do
trabalho. Existem critérios que ndo poderiam @nstm um mesmo item, é o caso de
assiduidade e urbanidade ou pontualidade e disaiffista falta de objetividade faz com que
muitos chefes cumpram o processo de avaliar ogleees por mera formalidade (LUCENA,
1995).
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Tabela 3

Feedback Respostas %
Concordo 1 3%
totalmente

Concordo 5 17%
N&o concordo, 5 17%
nem discordo

Discordo 12 40%
Discordo 7 23%
totalmente

Total 30 100%

A Tabela 3 corresponde a questdo que tratava sobredbackfornecido por este
modelo (para fins de progresséo), o resultado @ 40% discordam e 23% discordam
totalmente, observa-se que para a maioria faltaunaracao entre avaliadores e avaliados. O
modelo n&o proporciona comunicacéo a respeitoetdtados da avaliagéo entre o servidor e
a chefia imediata, conforme Chiavenato (2004) soaefio a respeito do desempenho é

necessaria para que o servidor saiba como estZaredd o seu trabalho.

Também a organizacdo precisa saber como as pedssampenham as suas
atividades para ter uma idéia de suas potenciailakksim, pessoas e organizacdes
precisam conhecer algo a respeito de seu desemg&@iidAVENATO, 2004,

p.190).
Tabela 4
Capacitagdo  Respostas %
Concordo 1 3%
totalmente
Concordo 6 20%
Nao concordo, 2 7%
nem discordo
Discordo 13 43%
Discordo 8 27%
totalmente
Total 30 100%

Na Tabela 4, referente a questao sobre a utilizdgdaesultados obtidos como fonte
de informacao para criacado de um plano de capacitag% dos pesquisados discordaram. As
informacfes obtidas através dos resultados daagé@alindo geram a possibilidade de se
localizar problemas na gestéo de pessoas, ndozpmfdumacdes para acdes de capacitacao.

Planos de capacitacéo elaborados sem resultadoabi@cdo de desempenho carecem

de informacdes imprescindiveis ao desenvolvimeatpassoas. Dutra afirma que: “As agdes
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de desenvolvimento devem ser definidas com baseneesssidades de cada pessoa em
particular e na premissa de ajudar a pessoa aigaslsleus pontos fortes para desenvolver-
se” (DUTRA, 2009, p. 153).

Tabela 5

Negociacdo Respostas %
Concordo 1 3%
totalmente

Concordo 5 17%
N&o concordo, 5 17%
nem discordo

Discordo 13 43%
Discordo 6 20%
totalmente

Total 30 100%

Na Tabela 5, que apresenta os resultados da qusssié® a utilizacdo dos resultados
como instrumento de negociacao, 63% néo concordantilizacdo dos resultados como uma
ferramenta de negociacdo. Este resultado provawnédnestd relacionado as respostas das
guestbes anteriores, principalmente a que foi eptada na Tabela 3 que se refere a falta de
comunicacao. Conforme Misoczky (2010) a negociaghetiva representa o dialogo entre as

partes interessadas visando uma composicao quesegpe o equilibrio.

4.3.2 Avaliagéo para fins de recebimento da GDATPF

No ano de 2009, o Oficio-Circular n° 024/2009-DGPFD(ANEXO ll) orientou
guanto a procedimentos a serem adotados em dedarrda Lei n°® 11.784/08 (BRASIL,
2008), que instituiu a Gratificacdo de Desempenkeo Adividade de Apoio Técnico-
Administrativo da Policia Federal — GDATPF, confermreferido Oficio, a GDATPF:

[...] tem por finalidade incentivar o aprimoramentas ac6es da Policia Federal em

todas as suas areas de atividades e sera concedatmrdo com os resultados das
avaliacdes de desempenho individual e instituciqebP/DPF, 2009).

Para tal avaliacdo foi criada a FDI — Ficha de Dgm:ho Individual (ANEXO 2)
onde os critérios para avaliagcdo sdo os seguintes:

001 — Produtividade

002 — Capacidade de iniciativa e autodesenvolviment

003 — Disciplina e Responsabilidade
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004 — Comprometimento com o trabalho
005 — Relacionamento interpessoal e trabalho empequ

Para cada item sera atribuida uma nota de 0 a #hate o limite de 20 pontos.
Neste modelo de avaliagéo todos os servidores @ewer avaliados, inclusive aqueles que se
estdo posicionados na classe especial e 0s quarnagrgos de chefia.

O Decreto n° 7.133/10 (BRASIL, 2010) regulamentomegos para avaliagcdo de
desempenho individual e o pagamento de gratificagdéo desempenho GDATPF -
Gratificacdo de Desempenho de Atividade de Apoienib®-Administrativo da Policia
Federal, logo surgiu mais uma modalidade de awia@®© resultado da pontuagéo
correspondera ao percentual que sera pago dadeefgatificacao até o limite de 20 % (vinte
por cento).

A gratificacdo de desempenho sera paga observalwhit® maximo de cem pontos e
o0 minimo de trinta pontos por servidor, correspoddecada ponto, em seus respectivos
niveis, classes e padrdes, aos valores estabedamiultei, respeitada a seguinte distribuicéo:

| - até vinte pontos serdo atribuidos em funcaordegltados obtidos na avaliacao de
desempenho individual; e

Il - até oitenta pontos serdo atribuidos em furd@® resultados obtidos na avaliacao
de desempenho institucional.

O Decreto definiu o objetivo da avaliagdo de desarhp institucional: “visa aferir o
alcance das metas organizacionais, podendo coasigesjetos e atividades prioritarias e
condicdes especiais de trabalho, além de outrasteaisticas especificas”. As metas globais
serdo fixadas anualmente, em ato do dirigente n@xionorgéo, ou entidade de lotagéo, ou
do Ministro de Estado ao qual o 6rgdo ou entidatieja vinculado. As metas intermediarias
deverdo ser elaboradas em consonancia com as giwiass.

Ainda segundo o Decreto as metas de desempenheiduai e as metas
intermediarias de desempenho institucional devegiodefinidas por critérios objetivos e
deverdo compor o plano de trabalho de cada undiadegéao e, salvo situactes devidamente
justificadas, serdo previamente acordadas enteevalsr, a chefia e a equipe de trabalho.

Caso nao haja acordo antes do inicio do periodavddiacdo, caberd a chefia
responsavel pela equipe de trabalho fixar as metas.

No caso do DPF a primeira avaliacdo para recebomdagratificacao foi realizada no
més de novembro de 2009, e ainda ndo havia a edag@ecreto, logo para pagamento da

gratificacédo foi considerando 80 pontos para aiag@b institucional, e os outros 20 pontos
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deveriam ser obtidos através da avaliacdo indivifeita pela chefia imediata, conforme
critérios citados anteriormente.

Na segunda parte do questionario foram repetidaseamas perguntas utilizadas para
o modelo de avaliacdo para fins de progressaodnakidesta vez em relacdo ao modelo de
avaliacao que tem a finalidade de recebimento af#figacdo GDATPF, os resultados obtidos
sao relatados a sequir.

Ao comparar a Ficha de Avaliagcdo do Servidor — RANEXO [) com a Ficha de
Desempenho Individual — FDI/GDATPF (ANEXO Il), pebeu-se nao existir grandes
diferencas nos processos de avaliacdo, além datadjreanceiro, pois a avaliacdo baseada
na Lei n° 11.748/08 proporciona ao servidor a pdgkhde de recebimento de um percentual
de 20% de uma gratificacdo e que, a avaliacdozeslli no ano de 2009 teve efeitos
retroativos ao més de janeiro o0 que representoawmento significativo no contracheque do
servidor. Porém na analise dos questionariosretagese que os respondentes concordaram
em apenas um dos itens, o item que perguntavaaeas modelos atendem a funcéo para o
qual foram criados, assim conclui-se que estasostap devem esta relacionadas ao fator
financeiro. A partir desta observacédo foi feita amparacdo entre os dois modelos de
avaliacdo colocando-se as tabelas lado a lado.

Tabela 6 Tabela 1

Funcéo Respostas % Funcéo Respostas %
Concordo 7 23% Concordo 6 20%
totalmente totalmente

Concordo 14 47% Concordo 17 56%
N&o concordo, - - Nao concordo, 3 10%
nem discordo nem discordo

Discordo 9 30% Discordo 2 7%
Discordo - - Discordo 2 7%
totalmente totalmente

Total 30 100% Total 30 100%

Comparando a Tabela 6 com a Tabela 1, temos: neld @pb76% concordam que este

atende aos fins a que se destina: promover a psiEgedo servidor. E na tabela 6, 70%

concordam que o modelo referente a avaliacdo paebimento da gratificacdo GDATPF,

também atende a finalidade para o qual foi criado.
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Tabela 7 Tabela 2

Critérios Respostas % Critérios Respostas %
Concordo 2 7% Concordo 1 3%
totalmente totalmente

Concordo 16 53% Concordo 11 37%
N&o concordo, 2 7% Nao concordo, 3 10%
nem discordo nem discordo

Discordo 10 33% Discordo 10 33%
Discordo - - Discordo 5 17%
totalmente totalmente

Total 30 100% Total 30 100%

O segundo questionamento era quanto aos critéilzados na avaliagcdo, a maioria
dos entrevistados concorda com estes, ndo houvhumen resposta que discordasse
totalmente.

Observa-se (Tabela 7) que no modelo de avaliag@dgpporciona o recebimento de
um percentual que pode representar até 20% de umtificgcdo, 60% dos entrevistados
concordam com os critérios utilizados. Ao compamn a Tabela 2, nota-se que no modelo
referente a progressao funcional 50% dos servidbsesrdam dos critérios utilizados.

Comparando a Ficha de Avaliacdo do Servidor — FAISEXO 1) com a Ficha de
Desempenho Individual — FDI/GDATPF (ANEXO II) obgarse que os critérios continuam
muito subjetivos e pouco mensuraveis. Assim todoseovidores continuam sendo avaliados
da mesma forma independente do cargo que ocupmoad que desempenha.

Quanto aos critérios: “Cada trabalhador executaragalho de forma diferente e nao
deve ser percebido ou tratado da mesma maneiraoqoetro. Cabe ao avaliador a
imparcialidade” (SOUZA, 2005, p.101).

Ainda em relacado aos critérios utilizados paraiagab de desempenho, Chiavenato
explica que:

A preocupacdo atual é desenvolver métodos capazedirigir os esforcos das
pessoas para objetivos e metas que sirvam ao wedactmpresa e aos interesses
individuais das pessoas, na melhor forma possivel idtegrar objetivos
organizacionais e objetivos individuais, sem ctwodlie reforcando a colocacéo de
gue a avaliacdo do desempenho ndo é um fim em shajemas um importante
meio para melhorar e impulsionar o comportament pissoas(CHIAVENATO,
2004, p. 199).

E importante ressaltar que este modelo é recefdeaplicado pela primeira vez em
2009, através de um processo realizado em um @etimdo entre os dias 23 e 25 de
novembro, em razdo dos efeitos financeiros retroata janeiro de 2009 e fechamento da

folha de pagamento, conforme pode se observar f@moQEircular n°® 24/2009-DGP/DPF
(ANEXO 111).
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Tabela 8 Tabela 3

Feedback Respostas % Feedback Respostas %
Concordo 1 3% Concordo 1 3%
totalmente totalmente

Concordo 13 43% Concordo 5 17%
Nao concordo, 5 17% N&o concordo, 5 17%
nem discordo nem discordo

Discordo 10 33% Discordo 12 40%
Discordo 1 3% Discordo 7 23%
totalmente totalmente

Total 30 100% Total 30 100%

Com relacao adeedback(Tabela 8) promovido por este modelo de avaliad@8b
dos servidores responderam que concordam 17% n@corcam nem discordam, 33%
discordam e 3% discordam totalmente. Ao compararcons a Tabela 3, do modelo que
avalia para fins de progresséo funcional percebgusehouve uma melhoria em relagdo a
comunicacdo, mas esta ainda continua deficientédunBlamental que o avaliado tenha
feedbacksobre o seu trabalho, e nos dois modelos ndorselygea existéncia deste retorno,
necessario para a melhoria do desempenho.

Mas uma vez € necessario ressaltar que ndo exi§teo momento nenhuma
determinacao ou orientacdo quanto ao retorno dodtados da avaliacdo, além da ciéncia do
servidor na Ficha de Desempenho Individual — F3l.agdes existentes partiram de algumas
chefias que conversaram com o servidor para exmlicesultado da avaliacéo.

Conforme Chiavenato “toda pessoa precisa recelievagdio a respeito de seu
desempenho para saber como estd fazendo seu tralealbe os critérios estabelecidos
atendem aos objetivos da organizacdo” (CHIAVENAZQQ4 p. 224).

Tabela 9 Tabela 4

Capacitacdo Respostas % Capacitacdo Respostas %
Concordo 1 3% Concordo 1 3%
totalmente totalmente

Concordo 15 50% Concordo 6 20%
Nao concordo, 4 13% Nao concordo, 2 7%
nem discordo nem discordo

Discordo 8 27% Discordo 13 43%
Discordo 2 7% Discordo 8 27%
totalmente totalmente

Total 30 100% Total 30 100%
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Ao comparar as Tabelas 9 e 4, observa-se quewd®@es percebem estas diferengas
pois na tabela 9 a maioria dos entrevistados, 5886ardam que os resultados obtidos na
avaliacdo com fins de recebimento da gratificaci@ATPF podem ser utilizados como
instrumento para elaboracéo de plano de capacit&sie dado difere das respostas obtidas
guando questionados a respeito do modelo utilizaala fins de progressdo, 70 % dos
servidores discordam (Tabela 4).

Os resultados obtidos da avaliacdo de desemp@olem servir como ferramenta
que permite localizar possiveis dissonancias, setates de capacitacdo e treinamento e

consequentemente corrigir tais problemas. Sobeetessta, Chiavenato diz que:

A avaliacdo de desempenho é um meio que permitaliiac problemas de
supervisao e geréncia, de integracéo da pess@maizacdo, de adequagao ao cargo
ocupado, de localizar possiveis dissonancias, ca€nde treinamentoe,
consequentemente, estabelecer meios e progranwe&lpamar ou neutralizar tais
problemas. Na verdade, a avaliagdo do desempemistitcsi um poderoso meio de
resolver problemas de desempenho e melhorar algdelido trabalho e a qualidade
de vida nas organizacdes. De acordo com os tiposral@demas identificados, a
avaliacao do desempenho pode colaborar na deterdgirgano desenvolvimento de
um politica adequada de RH as necessidades daizagao. (Chiavenato, 2009, p.
113).

No modelo referente ao recebimento da GDATPF, auagédo alcancada se refere ao
desempenho individual do servidor quanto aos iteadiados - 0/1 insuficiente, 2 regular, 3
bom, 4 étimo. Caso a pontuacdo seja inferior a S2¢pontuacdo méxima prevista pelo
orgéo, no caso 20 pontos, o avaliado devera senetidp a um processo de capacitagdo, sob
a responsabilidade do 6rgéo, conforme determinaavddo n° 7.133/10 (BRASIL, 2010).

Diferente do modelo instituido pelo Decreto n° 88/80 (BRASIL, 1980) onde nao
existem previsdo legal, e os dados obtidos na apZi ndo sao suficientes para o
desenvolvimento de agOes de capacitagao.

Ao analisar o texto do Plano Anual de Capacitagd®@l0 - PAC/2010, pode se
perceber que tais acGes ainda ndo foram planejdidiaando os resultados das avaliagbes de
desempenho aplicadas aos servidores, seja elesrrd@ra administrativa ou policial; e sim

através de propostas dos dirigentes das unidadasise

Os eventos de capacitacao referentes a educactinueata constantes do presente
Plano séo resultados da analise e selecdo dasspas@presentadas pelas unidades
centrais. Esclarece-se, ademais, que 0s eventos fmevistos tendo como unidades
proponentes as Diretorias do 6rgdo, a fim de pazlore otimizar as acgdes de
capacitagdo, levando-se em consideracdo a perignérac subordinagao técnica dos
temas abordados.(DGP/DPF, 2009)
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Tabela 10 Tabela 5

Negociacao Respostas % Negociacao Respostas %
Concordo 2 7% Concordo 1 3%
totalmente totalmente

Concordo 18 60% Concordo 5 17%
Nao concordo, 3 10% N&o concordo, 5 17%
nem discordo nem discordo

Discordo 6 20% Discordo 13 43%
Discordo 1 3% Discordo 6 20%
totalmente totalmente

Total 30 100% Total 30 100%

Quanto a utilizacdo dos resultados obtidos conarfieenta de negociacdo, a maioria
dos servidores administrativos entrevistados, 6#gpanderam que estes podem ser
utilizados com instrumento para negociacédo (Taél Um exemplo citado por um dos
servidores seria a utilizacdo dos resultados posittcomo orientacdo para decisbes sobre o
plano de carreira. Mais uma vez comparando comtim euodelo, Tabela 5, o resultado é
inverso 63% discordam que tais resultados possanut8zados como instrumento de
negociacao.

Para utilizagdo dos resultados da avaliagdo comanfenta de negociacdo coletiva
por parte do sindicato junto ao MPOG, é necesséestabelecimento de metas institucionais
e individuais que deveréo ser cumpridas pelosdems e pela administracao.

Citando Braga apud Misoczky (2010) negociacdo é fuotesso em que as partes
envolvidas se deslocam de suas posi¢oes origingglmente divergentes, para um ponto

no qual o acordo possa ser realizado” (BRAGA, 199855).

4.3.3 Os limites detectados na avaliacdo de desemipe

A participacdo dos avaliados nas fases do procdssavaliagdo ainda € muito
deficiente. Apés a analise dos questionarios eslegdo que regulamenta a avaliacdo de
desempenho dentro da Policia Federal, foram detestas seguintes limites:

Quantos aos critérios utilizados, para a avalia@alesempenho dos servidores da
carreira administrativa, em sua maioria estes mdicegpondem a realidade dos servidores.
N&o existe comprometimento por parte dos atoreshenes no processo, talvez pela falta de
consciéncia da importancia da avaliagdo de desdmpen

Os critérios sd@o genéricos, o que induz a subjietilé por parte do avaliador, ndo séo

estabelecidos por cargos ou funcdes especificase@glores, independente de cargos ou



32

funcdes, sédo avaliados do mesmo modo. Principatmert modelo mais antigo, ainda em
vigor, que tem por finalidade a progressao fundioda modelo referente ao pagamento da
gratificacdo GDATPF os critérios, da ultima avaiagcontinuam sendo genéricos e ainda
nao foram estabelecidos através de um processe@gteiacdo entre servidores e chefias,
conforme determina o Decreto.

Em relacdo adeedbackda avaliacdo de desempenho, este continuou spetasno
momento da ciéncia do servidor na ficha de avadi@acénica comunicacao entre servidores e
chefia. Foram detectadas acdes isoladas por garédgumas chefias, mas ainda nao existe
nada de concreto que vincule a chefia a retornaeasubordinado o resultado da avaliagao.

Nao foram detectados procedimentos para identifigglidades e deficiéncias no
desempenho dos empregados e reconhecer obstacudaecacdo das tareféedback.
Apesar de a maioria dos respondentes do questoatiminar que o0 modelo que proporciona
o recebimento de uma gratificacao fornssxback,ndo foi detectado através desta pesquisa
melhoria na comunicagao entre gestores e servidores

Apesar da existéncia de normas internas e extgumasegulamentam a capacitacao
dos servidores, e dos respondentes concordarenogjuesultados obtidos na avaliacdo
poderiam ser utilizados como instrumento para d¢igEEo dos servidores, estes ainda nao
estdo sendo utilizados.

4.4 A avaliagdo como elemento de negociacao

Conforme Misoczky (2010) megociagéo coletiva, além de ser um veiculo dasddas
dos trabalhadores devera ser um meio de insergdesdeo planejamento dos servigos publicos
prestados.

Ao analisarmos o Decreto n°® 7.133/10 (BRASIL, 20p0Ylemos observar que ja
existe uma previsao legal para que negociacdoaegstesente no processo de avaliacdo de
desempenho, este determina o estabelecimento das e desempenho individual e as
metas intermediarias de desempenho institucionadréle acontecer através de um processo
de negociacédo entre o servidor, a chefia e a eglégeabalho, através de critérios objetivos,
resultando na elaboragcédo de um plano de traballioidade.

Como instrumento de negociacao coletiva, € possivgllizacdo pelos sindicatosjos
resultados obtidoscom base nos indices de produtividade, cumprimesf@o metas
institucionais e melhoria da qualidade dos servicos prestados alggimy como uma

ferramenta de negociacao junto a mesa de negociabi@OG no momento de negociar
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aumento salarial para a categoria, criacdo de i@sremelhoria no plano de cargos,
pagamento de gratificacoes.

O resultado da avaliacéo individual pode ser w@iil, pelo servidor, para negociar
junto a chefia imediata uma jornada de trabalhxiied, movimentacédo dentro da unidade de
trabalho, custeio e liberacdo para cursouanto a administragdo, esta pode utilizar os
resultados da avaliacdo de desempenho para soksientos de capacitacdo junto ao 0Orgéo
central ou ministério do planejamento, cobrar maioodutividade, propor movimentacgéo,
preencher fungdes de confiancga.

Para Stoll “a negociacgéo coletiva € o processo deitico por meio do qual as partes
buscam, diretamente, uma composicdo para a regé&adarelacbes de trabalho que

protagonizam” (STOLL, 2007, p.26).
4.5 Comparando o modelo de avaliagéo atual com oesrplo da FIN

A titulo de ilustracéio é apresentado um estupie trata de algumas experiéncias de
avaliacdo de desempenho na administracdo publiceleiu a experiéncia da Fundacgao
Joaquim Nabuco - FIN. Apesar de n&o ser um modal,i apresenta alguns pontos
positivos.

A Fundacao Joaquim Nabuco:

[...] associa a avaliacdo de desempenho ao fo@deto da politica de recursos
humanos e ao desenvolvimento e valorizacdo do dwene, através disso, ao
aprimoramento do desempenho institucional e alcateceobjetivos individuais,
gerenciais e organizacionais. E destacado o cadéteonscientizacdo do servidor
guanto ao seu desempenho e o fornecimento de iafdms para a superacdo de
dificuldades e desenvolvimento de potencialidales) como o favorecimento das
relacbes de trabalho entre a chefia e o subordipatio programacgéo conjunta de
atividades e definicdo clara de resultados a sedeancados. (ODELIUS, 2000,
p.15).

Comparando com o modelo adotado pela PF o Decfefal83/10 (BRASIL, 2010)
definiu como:

[...] monitoramento sistematico e continuo da aoaindividual do servidor e
institucional dos 6rgéos e das entidades de lotdg&oservidores integrantes dos
planos de cargos e de carreiras abrangidos peldartendo como referéncia as
metas globais e intermediarias destas unidades @BR2010).

No modelo utilizado pela Fundagdo Joaquim Nabucd-JN - planejamento,

acompanhamento, avaliacddeedbackiazem parte das etapas do processo de Desempenho

" Estudo realizado pela professora Catarina Ce@diglius da Universidade de Brasilia publicado erdeEnos
ENAP, no ano de 2000, com o titulo Eeperiéncias de avaliacdo de desempenho na Adnaigési Plblica
Federal.
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de Pessoal. O plano de trabalho, orientado palwophnual da Fundacgéo, € definido através
de reunibes com participacdo da chefia e servidédés destas, sdo realizadas pelo menos
duas reunides de acompanhamento que servem pa&guEsso alcance dos resultados
planejados. As avaliacGes sao feitas através tadide avaliacédo, diferenciadas de acordo
com os cargos, distribuidas as chefias imediatagsUitado da avaliacdo é comunicado ao
servidor pela chefia através de uma reunido, csteond@o concorde, e ndo haja um consenso,
pode solicitar revisdo junto ao Setor de Recursomahos dentro do prazo estabelecido
anteriormente. Apos a identificacdo dos fatoresigieeferem no desempenho, estes servirao
como subsidio para o planejamento do préximo periniciando desta forma o processo.

Comparando com o modelo da FJN, o sistema utilizexd®PF n&o possui as etapas
de planejamento, acompanhamenfeaedback. Até o presente momento nao foi realizado o
plano de trabalho baseado no planejamento estratégi instituicdo. E utilizado um dnico
modelo de avaliagdo para todos os servidores dairgaadministrativa. A comunicacdo do
resultado da avaliacdo é feita quando da ciénceedodor (assinatura na ficha de avaliagéo),
e este também pode recorrer do resultado da a&alidentro do prazo determinado. Em
relacédo aos resultados da avaliacao, conforme 3&ye maioria dos servidores acredita que
estes podem ser utilizados como ferramentas de agbeapacitacdo, porém ainda ndo estao
sendo utilizados para elaboracdo do plano anuedpigcitacao.

Em relagcdo a melhoria no processo de gestdo, ai@éléderal aderiu, no ano de
2009, ao Programa Nacional de Gest&o Publica eubmshatizacdo — GESPUBLICA, criado
pelo Decreto n°® 5.378 de 23, de fevereiro de 2§08&,tem “a finalidade de contribuir para a
melhoria da qualidade dos servicos publicos prestas cidaddos e para 0 aumento da
competitividade do Pais” (BRASIL, 2005). E em janldeste ano teve todas as
superintendéncias certificadas pelo Ministério ttm&amento no nivel de gestdo no modelo
do GESPUBLICA.

Ainda quanto & melhoria na qualidade dos servigestgdos ao cidadéo foi lancada
este ano a Carta de Servicos da Policia Fédgual tem por objetivo informar aos cidaddos
dos servicos prestados pelo 6rgdo, as formas ds@eeesses servicos e dos respectivos
compromissos e padrées de qualidade de atendiraentablico. E a Pesquisa de Satisfdcado
que objetiva assegurar a participacao do cidadavalzgacdo dos servicos prestados. A carta
de servigcos e a pesquisa de satisfagdo foramuiialstet pelo Decreto n°® 6.932, de 11 de agosto
de 2009 (BRASIL, 2009).

® http://www.pf.gov.br/institucional/carta-de-servit
® http://www.pf.gov.br/institucional/pesquisa-deistitcao/



35

A Policia Federal esta se empenhando em cumpreterrdinacdo do Decreto n°
5.707/06 (BRASIL, 2006) no que tange a implantagho uma gestdo baseada em
competéncias, visando o desenvolvimento do senadmelhoria na qualidade dos servicos
prestados. Foi realizado o levantamento do perbfigsiografico dos cargos policiais, 0
planejamento estratégico com amplitude até 202Zjapeamento das competéncias dos
cargos, e atualmente esta sendo feito o mapeamdastcompeténcias das funcdes, realizado
no més de agosto de 2010, com a presenca de ges/gite desempenham as mais diversas
funcdes dentro do Departamento de Policia Federsbbea orientacdo e supervisao de
profissionais da UNB. Este mapeamento das fungdes a participacdo dos dirigentes no
nivel gerencial, e de demais chefias e servidorgse técnico e de suporte. Esta acdo pode
ser considerada como uma etapa importante paraoummodelo de gestédo, e também como
um avanco no processo de negociacéo, pois houadieipacao efetiva de representantes de
todos os cargos e chefias, e foram mapeadas ndasaps atribuicdes institucionais, mas

também as atividades realmente desenvolvidas fes ssrvidores.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

A proposta deste estudo foi analisar o modelo ddiag@do de desempenho dos
servidores da carreira administrativa do Departamee Policia Federal, relacionando os
modelos utilizados para avaliagdo de desempenho lzase na legislacdo vigente e as
informacgdes coletadas através de pesquisa juntsemaislores da Superintendéncia de Policia
Federal em Pernambuco.

O objetivo principal era analisar os limites do ahtumodelo de avaliacdo de
desempenho dos servidores administrativos adotatio pepartamento de Policia Federal.
Para tanto foi necessario o levantamento e desctdgd modelos de avaliacdes existentes, e
em seguida a aplicacdo de questionario aos seegidia carreira administrativa lotados na
Superintendéncia em Pernambuco, com a finalidadebdervar a percepcdo destes em
relacdo aos modelos de avaliagcéo existentes.

Através dos resultados obtidos na aplicacdo dostiguérios, pode-se afirmar que 0s
modelos existentes hoje, sejam estes para fins pdevacdo do servidor em estagio
probatdério, progresséao funcional e recebimentedrineracdo, atendem a funcéo para o qual
foram criados, porém ndo sado suficientes para engdes/imento do servidor nem da
instituicao.

Em relacdo aos critérios utilizados para avaliadesempenho, estes ndo séo
diferenciados de acordo com o cargo, ou seja, gitados os mesmos critérios a todos os
servidores. A partir das informacgdes coletadasquestionarios e por meio de comparacao
com outros modelos de avaliagéo, concluiu-se querecessidade de critérios elaborados de
acordo com as caracteristicas do cargo e com a8darexercidas pelos servidores. No atual
modelo os resultados apresentados nao refletemsss@nente a produtividade dos
servidores.

A falta de comunicacdo entre servidores e chefiasofitro limite detectado na
pesquisa. Deve ser dado ao servitEgdbackde suas acdes para que este saiba como
proceder para melhorar o seu desempenho. O avassim como a chefia deve participar de
todas as fases do processo de avaliacdo de dedwmmgeaté a conclusdo deste estudo nao
tinha sido elaborado o plano anual com a defind@®metas individuais e organizacionais a
serem atingidas no decorrer do ano.

Apesar da existéncia de normatizacdo no ambitordaode de um plano anual de

capacitacdo, nao foi possivel detectar a relacdie en utilizacdo dos resultados obtidos
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através das avaliagbes de desempenho e as acOeapadetacdo existentes dentro do
Departamento.

A utilizacdo da avaliacdo de desempenho como femgande negociacéo, na opinido
da maioria dos servidores, € possivel. Isto foualigado no modelo adotado para fins de
recebimento da GDATPF. E esta negociacdo poderadicgda quando da elaboracéo do
plano anual que estabelecera os objetivos e mesasean cumpridas no decorrer do ano,
atraves de critérios estabelecidos pelos servidoot®fia imediata. Os resultados obtidos, na
avaliacdo, baseados nos indices de produtividagdeingorimento de metas podem ser
utilizados como ferramenta de negociagédo colejivap ao MPOG, por parte do sindicato
para obtencdo de beneficios para a carreira admainig tais como melhoria no plano de
cargos e salarios, assim como pelos servidoresninetkacdo para promocao de acoes de
capacitacado, movimentacao de servidores preenctorderfuncdes de confianca.

Um novo modelo de gestdo de pessoas baseado mvdlesmento do servidor esta
sendo delineado dentro do Departamento de Poliiergl, o primeiro passo ja foi dado
quando da elaboracao do planejamento estratégmaaotplitude até 2022, e o levantamento
do perfil profissiografico. Nesta fase final da gpaéisa, foi criado um grupo de trabalho como
parte de um projeto no sentido de implantar a ggst@ competéncias, atualmente esta sendo
realizado um mapeamento das competéncias das tumg@ehefias, tanto daquelas que
existem na estrutura do 6érgdo quanto das chefiasriais. O préximo passo sera a validagéo
das informacdes obtidas, por todos os servidoresapgelmente por meio eletronico.

A aplicacao dos questionarios no periodo de 22 @eZalho foi prejudicada em razéo
do grande indice de servidores afastados em virtleleférias e outros afastamentos
regulamentares o que ocasionou uma reducdo naram@gesar da ciéncia de que este
periodo é caracterizado por um grande numero dmelas, a escolha foi motivada tendo em
vista o prazo inicial de concluséo deste estudo.

Na andlise dos dados coletados foi detectado gasamplas diferencas entre os
processos de avaliacdo ndo serem significativagst@sob o ponto de vista financeiro, os
respondentes discordaram em quase todos os itegaedtionario, sendo necessarias mais
informacdes para que se possa analisar a cauas degpostas.

Por se tratar de um novo sistema de avaliacdo sEngeenho, instituido recentemente
pela Lei n® 11.784/08 (BRASIL, 2008), e que aindaeacontra na fase de implantacédo na
Administracédo Publica Federal e em especial no &p&nto de Policia Federal, ainda néo é
0 momento para avaliar seus efeitos e qualidade, doassunto podera servir de tema para

futuras pesquisas.
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E importante registrar a contribuicido que estedespodera trazer: Para a instituicdo
Policia Federal quanto a identificacdo de algunsitds no processo de avaliacdo dos
servidores da carreira administrativa, tal inforemagalvez possa auxiliar ao 0rgdo na
construcdo de um modelo de avaliagdo de desempgudcatenda as determinacfes do
Decreto n°. 7.133/10 (BRASIL, 2010). Ao patrocimado curso, o0 MPOG, fica a opiniao
favoravel dos servidores quanto a utilizagdo desltados da avaliagdo de desempenho como
ferramenta de negociacdo. O resultado da pesquigaorpionou ainda outro olhar da
pesquisadora em relacdo aos limites do atual maldeAD e traz novos aspectos para futuras
pesquisas. Para a sociedade pode-se afirmar queesjuisa permite perceber o quanto a
democratizagdo das relagdes de trabalho benefiéia @penas aos servidores e a
administracdo, mas também a sociedade através torrmena qualidade dos servigos
prestados.

As informagfes expostas no presente trabalho, lweno @s a¢gbes que estdo sendo
desenvolvidas para a adocdo de um novo modelo stGogedemonstram que estdo sendo
empreendidos esfor¢os por parte da Direcdo GerBlepartamento de Policia Federal, a fim
de atingir as metas propostas e, principalmenteppivos previstos no plano estratégico. O
modelo de gestdo por competéncias surge como ugD|T@vis representa uma mudanca na
cultura, na forma da instituicdo perceber seuscams.
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APENDICE - QUESTIONARIO

Este questionario far4d parte do meu trabalho de conclusdo do Curso de
Especializacdo em Negociacdo Coletiva na UFRGS, seu objetivo é verificar a
percepcdo do servidor administrativo do DPF quanto aos atuais modelos de
avaliacado de desempenho.

1. Quanto ao modelo que avalia o servidor para fins de progresséao funcional,
responda :

1.1. Este modelo de avaliagdo de desempenho cumpre o papel para o qual foi
criado.

( ) Concordo totalmente

( ) Concordo

( )Nao concordo nem discordo

( ) Discordo

( ) Discordo totalmente

1.2. Os critérios utilizados séo satisfatérios para uma avaliacdo adequada.
( ) Concordo totalmente

( ) Concordo

( )Nao concordo nem discordo

( ) Discordo

( ) Discordo totalmente

1.3. Esta avaliagdo promove “feedback” para o servidor.
( ) Concordo totalmente

( ) Concordo

( )Nao concordo nem discordo

( ) Discordo

( ) Discordo totalmente

1.4. O resultado desta avaliacdo pode ser utilizado como fonte de informacao para
que se adote um plano de capacitacgéo.

( ) Concordo totalmente

( ) Concordo

( )Nao concordo nem discordo

( ) Discordo

( ) Discordo totalmente

1.5. Os resultados obtidos sdo importantes enquanto instrumento de negociacao.
( ) Concordo totalmente

( ) Concordo

( )Nao concordo nem discordo

( ) Discordo

( ) Discordo totalmente
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2. Quanto ao modelo que avalia o servidor para fins de recebimento da
gratificacdo de desempenho de atividade de apoio ad  ministrativo da Policia
Federal - GDATPF, responda:

2.1. Este modelo de avaliacdo de desempenho cumpre o papel para o qual foi
criado.

( ) Concordo totalmente

( ) Concordo

( )Nao concordo nem discordo

( ) Discordo

( ) Discordo totalmente

2.2. Os critérios utilizados séo satisfatorios para uma avaliacdo adequada.
( ) Concordo totalmente

( ) Concordo

( )Nao concordo nem discordo

( ) Discordo

( ) Discordo totalmente

2.3. Esta avaliagdo promove “feedback” para o servidor.
( ) Concordo totalmente

( ) Concordo

( )Nao concordo nem discordo

( ) Discordo

( ) Discordo totalmente

2.4. O resultado desta avaliagao pode ser utilizado como fonte de informacéo para
gue se adote um plano de capacitacao.

( ) Concordo totalmente

( ) Concordo

( )Nao concordo nem discordo

( ) Discordo

( ) Discordo totalmente

2.5. Os resultados obtidos s&o importantes enquanto instrumento de negociacao.
( ) Concordo totalmente

( ) Concordo

( )Nao concordo nem discordo

( ) Discordo

( ) Discordo totalmente.



ANEXO |

¥
3

DGP/DPF | FICHA DE AVALIAGAO DO SERVIDOR | FAS |

T3 IDENTIFICAGAO

44

[ ©

07 NOME DO SERVIDOR
09 ORGAO 09 MATRICULA 09 CATEGORIA FUNCIONAL LOTAGAO [05 REFERENCIA
07) ORGAO DE EXERCICIO PERIODO DE AVALIAGAO
DE A
TZ° AVALIAGAO PONTOS
09 QUALIDADE E QUANTIDADE DO TRABALHO 10
Capacidade de desempenhar as tarefas com cuidado, exatiddo = precisdo. Volume de trabalho produzido, levando-se em conta E=E-igg
ac a i de aprendi e o tempo de exscugdo, sem prajuizo da qualidade %
10) INICIATIVA E COOPERAGAO
Capacidade de visualizar situagées e agir prontamente, assim como a de apresentar sugestdes ou idéias tendentes ao aperfeigoamento
do servigo. Contribuigéo espontanea ao trabalho de equipe para atingir o objetivo
@ ASSIDUIDADE E URBANIDADE
Presenga permanente no local de trabalho e relacionamento com os colegas e as partes
12) PONTUALIDADE E DISCIPLINA
Cumprimente do horério estabelecido, observancia da hierarquia e respeito as normas legais e regulamentares
13) ANTIGUIDADE [T ]
Tempo de servigos publicos 1 (hum) ponto para cada ano de efetivo exercicio, até 30 pontos
Somatério dos pontos atribuidos ao servidor.
15) OBSERVAGAO
DATA [17) AVALIADOR 18) DATA [19 SERVIDOR




ANEXO I

ANEXO I

DGP/DPF - FICHA DE DESEMPENHO INDIVIDUAL DO SERVIDOR — FDI/GDATPF

Nome

Cargo

}Situagéo i

Classe /Padréao

)
Email

Mat. SIAPE | |Mat. DPF |

Unidade de Lotagdo

Unidade de Exercicio

Periodo de Avaliagdo

Avaliador:

Mat. SIAPE

E-mail:

Telefone

Unidade de Exercicio:

Fator

Descricao

Pontuacao (0 a 4)

001 |Produtividade

Apresentar o trabalho com planejamento e
organizacdo, de acordo com a sua complexidade,
metas, prioridades e prazos estabelecidos, evitando
deixar pendéncias ou abster-se de acompanha-las.

002 |Capacidade de Iniciativa e auto
desenvolvimento

Encontrar alternativas ou novos paradigmas para
resolver  situagbes cuja . solugdo excede os
procedimentos de rotina ou cooperar para inovacdo
demonstrando. espirito critico ou senso para a
investigacdo e a pesquisa. Ainda, tomar decisdes,
apresentar propostas e assumir, de forma
independente, desafios, responsabilidades e lideranca
de trabalhos. Bem como, manter-se atualizado, por
iniciativa prdépria ou aproveitando oportunidades
oferecidas pela Instituigdo, buscando ampliar os
conhecimentos em sua drea de atuagéo.

003 Disciplina e Responsabilidade

.{Cumprimento das normas de procedimentos; das

normas de conduta no desempenho das atribuicdes do
cargo; e dos métodos e técnicas necessdrias para o
desenvolvimento das atividades.

Executar corretamente as atividades pelas quais é
responsavel, demonstrando percepgdo do impacto de
seu trabalho sobre as demais atividades e sobre a
imagem da Instituigdo.

004 |comprometimento com o trabalho

E comprometido e aplicado com suas tarefas, com as
metas estabelecidas pelo 6rgdo e nas atividades
desenvolvidas por seu setor, além de possuir visdo
global da Instituicdo, cooperando para o cumprimento
de sua miss&o institucional e a conseqiiente realizacdo
dos trabalhos planejados e a consecugdo dos objetivos
esperados, buscando sempre a utilizagdo racional dos
recursos técnicos e materiais disponiveis.

005 |Relacionamento interpessoal e
trabalho em equipe

Proceder com respeito em relacéo a colegas e chefias;
ser flexivel para com criticas, valores e percepcbes
diferentes e idéias divergentes ou inovadoras, de
modo a favorecer a integragdo e o espirito de equipe;
demonstrar maturidade e inteligéncia emocional,
visando superar pressdes e facilitar a negociacdo. ou
sua aceitagdo pelo grupo.

/

TOTAL

Informacées Complementares / Licencas / Afastamentos

Inicio Término

QOcorréncia

Data: / / oLy

Servidor(a) avaliado(a)
Carimbo/assinatura

Data: / P & el

Chefia imediata/Avaliador
Carimbo/assinatura

Legenda da pontuacgéo por fator:

Insuficiente | 0/1 | Regular |

2

[ Bom

3 = [rGtma s A AT
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ANEXO Il

SERVICO PUBLICO FEDERAL
MJ-DEPARTAMENTO DE POLICIA FEDERAL
DIRETORIA DE GESTAO DE PESSOAL

OFICIO-CIRCULAR N° 2/ (I /2009-DGP/DPF

Byasllia-DF, 2.3 de novembra-de 2009.

Aos Senhores Dirigentes da Unidades Centrais e Descentralizadas

Assunto: Gratificacao de Desempenho de Atividade de apoio Técnico-Administrativo da
Policia Federal - GDATPF

Senhores Dirigentes,

O presente documento tem por objetivo orientar as Unidades Centrais e
Descentralizadas quanto aos procedimentos a serem adotados em decorréncia dos atos
disciplinadores da Lei n° 11784/2008, que instituiu a Gratificagdgo de Desempenho de
Atividade de apoio Técnico-Administrativo da Policia Federal - GDATPEF.

A GDATPF tem por finalidade incentivar o aprimoramento das acdes da Policia
Federal em todas as suas areas de atividades e sera concedida de acordo com os resultados das

avaliacoes de desempenho individual e institucional.

A avaliagio de desempenho individual dos servidores do Plano Especial de Cargos no

primeiro ciclo devera obedecer aos seguintes critérios:
Da Ficha de Desempenho Individual (FDI-GDATPF)

1. Periodo a ser avaliado: 01/01/2009 a 31/10/2009;

2. O Setor de Recursos Humanos de cada Superintendéncia e as Secretarias
Administrativas de cada Diretoria receberao por email eletronico relatorio a ser
preenchido de acordo com as orientagoes desse documento. No mesmo email sera

enviado arquivo em PDF contendo os formuldrios de avaliacao ja preenchidos de
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10.

12,

todos os servidores vinculados a cada Unidade, que deverdo ser impressos e

encaminhados para chefia imediata proceder a avaliacio.

O Setor de Recursos Humanos de cada Descentralizada e as Secretarias
Administrativas de cada Diretoria serdo responséveis por encaminhar as FDI’s & chefia
imediata de cada servidor, para o devido procedimento de avaliacio, cuja conclusio

nao excederd o dia 25 de novembro;

O servidor serd avaliado pelo chefe a que esteve subordinado por maior tempo em

relagao ao periodo de avaliagao (01/01/2009 a 31/10/2009);

A Superintendéncia € responsavel por avaliar os servidores que estdio ou estiveram
cedidos, mas que permaneceram vinculados & Superintendéncia por maior tempo em

relacio ao periodo de avaliacao (01/01/2009 a 31/10/2009);

Cabe a Superintendéncia solicitar ao érgao cessiondrio a avaliacio dos servidores que

estdo ou estiveram cedidos, mas que permaneceram vinculados a Superintendéncia

por menor tempo em relagio ao periodo de avaliacao (01/01/2009 a 31/10/2009);

No caso de servidores cedidos vinculados as Diretorias, serd responsabilidade do

SCC/DRH/CRH solicitar ao érgao cessiondrio a devida avaliagio.
A ciéncia do avaliado é obrigatdria, bem como a assinatura e carimbo do avaliador;

Uma via da FDI de cada servidor devera ser encaminhada ao SCC/DRH/CRH, e a

outra via deverd ser arquivada na pasta funcional do servidor;

Todos os servidores do Plano especial de Cargos deverdo ser avaliados, inclusive

aqueles que estao posicionados na classe especial;

. Cabe ao Setor de Recursos Humanos de cada Descentralizada ou as Secretarias

Administrativas de cada Diretoria verificar se as FDI's foram preenchidas segundo os

critérios desse documento, bem como em conformidade com a legislacao;

Do Relatorio da Avaliagio de Desempenho de Atividade de apoio Técnico-

Administrativo da Policia Federal - (RADATPF)

Ap6s as avaliacoes, que deverdo ocorrer impreterivelmente até 25 de novembro.

Cabe ao Setor de Recursos Humanos de cada Descentralizada e as Secretarias
Administrativas de cada Diretoria o preenchimento do Relatorio da Avaliacdo de

Desempenho de Atividade de apoio Técnico-Administrativo da Policia Federal -
(RADATPF),

3]
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13.

14.

15.

16.

17.

20.

O preenchimento do RADATPF € obrigatério. Nio serd aceito modelo de Relatério da
Avaliagdo Desempenho de Atividade de apoio Técnico-Administrativo da Policia

Federal diferente do encaminhado via e-mail;

Todos os servidores relacionados no RADATPF deverio ser avaliados, com excegio
dos casos de vacincia, exoneragao, demissdo, ou qualquer afastamento que somados

durante o ciclo ultrapasse o periodo de 4 meses. Essa informacio tem extrema

relevincia, uma vez que de acordo com o art. 152, § 1°, da Lei 11784/2008 o

servidor deve ter permanecido em exercicio pelo menos 2/3 (dois tercos) de um

ciclo de avaliacdo completo para que sua avaliacdo individual produza efeitos.

Do envio do RACPF e das FAD’s

27 de novembro ¢ a data limite para o envio do RADATPF e das FDI's ao
SCC/DRH/CRH, sob pena de prejuizo aos servidores com direito a percepcio da
GDATPF ainda neste exercicio, uma vez que o Sistema SIAPE fechara a folha de

pagamentos do més de dezembro no dia 08.

O RADATPF deveri ser enviado via e-mail (sec@dpf.gov.br) e as FDI's devem ser
encaminhadas via malote, ¢ excepcionalmente, nos casos em que nao for possivel
encaminhd-las até o prazo estipulado, as fichas poderdo ser digitalizadas ¢ enviadas
para o email especificado nesse pardgrafo, ou via FAX ( 61-2024-8194), sem prejuizo

do envio do original posteriormente;

O RADATPF somente devera ser encaminhado ao SCC/DRH/CRH completamente

preenchido, ou seja, apés a avaliacio de todos os servidores vinculados 2

Descentralizada;

. Cabe ao Setor de Recursos Humanos de cada Descentralizada orientar as Delegacias,

bem como os Setores das Superintendéncias quanto aos critérios constantes neste

Oficio Circular;

.0 RADATPF e as FDI's que ndo atenderem os critérios estabelecidos neste

documento serdo devolvidos ao Setor de Recursos Humanos da Superintendéncia para

a devida correcao;

Os resultados serao publicados impreterivelmente dia 03/12/2009.

Ressalta-se que o nao envio do RADATPF e das FDI's até o prazo estipulado neste

documento podera ocasionar o nao recebimento da GDATPF no exercicio de 2009,
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Os casos omissos serdo dirimidos pela Coordenacio de Recursos Humanos/DGP/DPF.

Os contatos poderdo ser feitos junto ao SCC/DRH/CRH pelos telefones (61) 2024-8192 e
2024-8194.

Alenciosamente,

fl
Al |

\ /

JOAQUIM MESQUITA
Diretor de(Gestio de Pessoal

\

\ .



