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RESUMO

No decorrer do curso de Especializacdo em Negociacdo Coletiva, elencou-se pouco a
pouco vérios assuntos de fundamental relevancia, descortinando alguns polémicos e outros
ndo, mas ndo de menor grandeza, que compdem temas infindaveis de debates e com
contribuicao indispensdvel para que a Negociagdo Coletiva possa fazer parte de uma nova
cultura na Administracdo Publica. Um tema, porém, chama atencdo: Avaliacdo de
Desempenho com foco na Capacitagdo, que pode gerar aplicacdo pratica em Negociagdao
Coletiva. O presente artigo objetiva abordar a capacitag@o e sua vital importancia no processo
avaliativo, subsidiando e dando qualidade nas Negocia¢des. Mesmo que a capacitacdo tenha
seu peso menor em termos de importadncia no contexto da Avaliagdo ou de possiveis
Negociacdes, € necessdrio considerar, entender e explicar sua viabilidade enquanto recurso
para obtencdo de conhecimento, aprimorando habilidades e atitudes. Este estudo procura
analisar e apresentar a importancia da Capacitagdo, que contribui e facilita a Avaliacdo de
Desempenho, propiciando ao servidor uma verdadeira chance de Negociacdo na defesa de
seus direitos e obrigagdes, qualificando a atuacdo do Servigo Publico no desenvolvimento
Profissional e Institucional, clarificando para os negociadores as possibilidades, limites,

desafios e atuacdo de cada parte envolvida no processo.
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ABSTRACT

During the course of expertise in Collective Bargaining, are listed out slowly several
issues of fundamental importance, revealing some other controversial and not very
controversial, but not of lower magnitude, which make up topics of endless discussions and
indispensable contribution to the Collective Bargaining can be part of a new culture in Public
Administration. One theme, however, draws attention: Performance Assessment with focus
on Training, which can generate practical application in Collective Bargaining. This article
aims to address capacity and its vital importance in the evaluation process, supporting and
providing quality in the negotiations. Even though the training has value in terms of lesser
importance in the evaluation or possible negotiations, consideration, understanding and
explaining its viability as a resource for obtaining knowledge, enhancing skills and attitudes.
This study seeks to analyze and present the importance of training, which contributes to and
facilitates the performance evaluation, giving the server a chance to actually trading in
defending their rights and obligations, describing the actions of the Public Service to develop
Professional and Institutional, to clarify negotiators of the possibilities, limits, challenges and
actions of each party involved in the process. The training provides knowledge which in turn
allows the reading and understanding of everyday situations and conflicts that both bring the

same amount must be negotiated.

Key words: Inservice Training. Performance Evaluation. Professional and Institutional

Development.



INTRODUCAO

Apresentar a Negociacdo Coletiva do Trabalho no Servigo Publico como instrumento
eficiente para a implantacdo e sistematizacdo da Avaliacio de Desempenho, com foco na
capacitacdo, ndo € abordagem recente nem assunto inédito ou esgotado nos estudos
administrativos atuais em busca da qualidade nos servigos das empresas ou instituicdes
governamentais. Nos dltimos anos, o Governo Federal Brasileiro fez progressos consideraveis
na reconstru¢do de sua capacidade de recursos humanos ao aumentar o nivel de qualificacdo
para o ingresso no servico publico e a garantia de mérito nos processos de selecdo. Estes sdo
0s primeiros passos importantes na construcado de um servigo publico capacitado. (Relatério
da Organizacao para a Cooperacdo e Desenvolvimento Econdmico - OCDE , 2010).

O Governo Federal, em 2003, iniciou a implementagdo de um convénio para o
estabelecimento de um Sistema de Negociacdo Permanente da Administracdo Publica Federal
que possui, entre outros objetivos, segundo Braga (2005), o de proporcionar tratamento
permanente aos conflitos e as demandas decorrentes das relagdes funcionais e de trabalho no
ambito da Administracdo Publica Federal, direta, autdrquica e fundacional, buscando alcancar
solucdes consensuais aos interesses manifestados pelas partes. Assim, conforme explica a
Coordenadora Geral de Recursos Humanos do Ministério da Sadde, Elzira Maria do Espirito
Santo na apresentagdo da Série D. Reunides e Conferéncias (2007) a politica do Governo € de
reconstru¢ado e revalorizacao do servigo publico federal, em conjunto com uma reorganizagao
da propria estrutura administrativa, tendo como perspectiva fazer frente as novas demandas da
sociedade em relacdo do Estado e o de construir um novo modelo de atuacao mais eficiente,
inclusivo e equitativo.

O que ocorre, ndo raro, € a lentidao ou insucesso na aplicagdo pratica desses recursos,
ocorréncias que necessitam de solugdes, pois o assunto detém necessidade de abrangéncia,
celeridade em sua aplicacdo num processo permanente de definicdes como uma situacdo que
afeta um nimero significativo de pessoas, ou seja, a sociedade.

A capacitacdo é de fundamental importancia diante de um cendrio que se renova dia a
dia. Mas como apontar esse valioso recurso atrelado a um eficiente mecanismo aferidor de
resultados que é a Avaliacdo de Desempenho? Como vincular essa valiosa contribui¢do a
Negociacao Coletiva?

Como objetivo geral este estudo demonstra a necessidade e a importancia da
capacitacdo na identificacio e no atendimento das demandas apresentadas diante da

modernizacdo e conseqiientes mudangas do trabalho publico, por se tratar de ferramenta
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valiosa no desenvolvimento profissional e institucional contribui na avaliacdo de desempenho
interagindo com a na negociagdo coletiva.

A relacdo trabalhista instituicdo publica/servidor publico esté fragilizada. E importante
a negocia¢do coletiva com o propdsito, entre tantos, de inserir um sistema de avaliacdo
desempenho profissional e institucional, buscando-se a capacitacio como parte integrante de
um programa de formagdo voltada para o desenvolvimento profissional e institucional.

Assim, integra-se como objetivo especifico concretizar a capacitacdo como uma das
regras para qualificar o servidor na execug¢do de suas atividades atualizando seu
conhecimento para obter eficdcia, eficiéncia e efetividade no trabalho publico, demonstrando
que a capacitacdo traz conhecimento que por sua vez permite o entendimento e a leitura de
situagdes cotidianas que tanto trazem conflitos € na mesma propor¢do precisam ser
negociadas.

Sem perder a conexdo da transversalidade e interdependéncia de assunto, o presente
estudo refere-se a capacitagdo, ndo como Unico, mas como um importante componente na
formulacdo de regras definidas para a Avaliagao de Desempenho oferecendo subsidios para
uma eficaz Negociacdo Coletiva no Ministério da Saude — Nucleo Estadual em Sao Paulo.

Este estudo analisard e apresentard a importancia da Capacitacido, que contribui e
enriquece a Avaliagdo de Desempenho, proporcionando ao servidor uma real chance de
Negociacdo quanto aos seus direitos e obrigacdes, assinalando qualidade na atuagdo do
Servico Publico, no desenvolvimento profissional e institucional, propiciando aos
negociadores o entendimento das possibilidades e limites na atua¢do de cada parte envolvida
no processo. O conhecimento se faz necessdrio, pois facilita identificar as situacdes
conflituosas e a geracao de negociacdes solucionando e reduzindo conflitos.

Além de promover a gestdo de conflitos, a Negociagao Coletiva pode implementar
requisitos importantes para a mensuraciao da qualidade dos trabalhos realizados, colaborando
sobremaneira com a Administracdo Publica na constru¢do de mecanismos de avaliagdo, entre
outros. A Avaliagdo de Desempenho é ferramenta imprescindivel para diagnosticar e
estabelecer procedimentos que ensejem melhorias para as questdes oportunamente
apresentadas.

O ambiente de observacdo, para a execugdo deste trabalho, foi o Servico de Pessoal
Inativo do Nucleo Estadual de Sdo Paulo, do Ministério da Sadde, o qual tem como missdao
planejar, coordenar e acompanhar a execucdo das atividades de cadastro e pagamento dos

servidores aposentados e pensionistas do Ministério da Saude.



O Ministério da Satde é o 6rgdo do Poder Executivo Federal responsdvel pela
organizacdo e elaboracdo de planos e politicas publicas voltados para a promog¢do, prevengdo
e assisténcia a saude dos brasileiros.

Antes de conceituar a funcdo e a missao do Ministério da Saude, é necessario registrar
que ndo diferentemente de outros setores do Governo e da sociedade, € real o processo de
mudancga profunda e peculiar, frente ao desafio de assegurar o direito constitucional ao
cidaddo brasileiro quanto a sadde, principalmente nos ultimos 20 anos, com a ocorréncia de
fusdes, incorporagdes de organizagdes, entidades extintas e na reforma sanitdria, aspectos que
vivencia caos, criatividade e inovagdo. Diante dessas mudancgas, deve-se buscar um
alinhamento frente a sua fun¢do precipua, que € a de dispor de condi¢des para a protecdo e
recuperacdo da sadde da populacdo, reduzindo as enfermidades, controlando as doengas
endémicas e parasitarias e melhorando a vigilancia a saide, dando, assim, mais qualidade de
vida ao brasileiro.

E missdo do Ministério da Satdde promover a satide da populagio mediante a
integracdo e a construcdo de parcerias com os 6rgaos federais, as Unidades da Federagdo, os
Municipios, a iniciativa privada e a sociedade, contribuindo para a melhoria da qualidade vida
e para o exercicio da cidadania.

Aos Nucleos Estaduais, por intermédio de suas unidades organizacionais, compete
desenvolver atividades técnico-administrativas e de apoio logistico, bem como praticar os
demais atos necessdrios a atuacdo dos 6rgaos do Ministério da Sadde. Especificamente, a
Portaria n° 2.123, de 07 de outubro de 2004, que trata da estruturacdo interna dos érgaos do
Ministério prevé, em seu artigo 147 que compete a Divisdo de Administracdo dos Nicleos
Estaduais (Rio de Janeiro e Sao Paulo) supervisionar, avaliar e controlar a execu¢do das
atividades de administracdo de pessoal, orcamento e finangas, moderniza¢do administrativa,
material, patrimonio, servigos gerais e de apoio administrativo as unidades organizacionais
que integram o Nucleo Estadual; e promover estudos e implementar programas com o
objetivo de racionalizar e otimizar a gestdo administrativa.

Pautado na mesma legislacdo, o artigo 149 d4 competéncia ao Servigo de Pessoal
Inativo dos Nucleos Estaduais (Rio de Janeiro e Sao Paulo) para analisar os processos de
concessdo e revisdao de aposentadoria e pensdo; expedir declaracdes funcionais e certidoes
referentes aos servidores aposentados; proceder inclusdes, exclusdes e alteracdes referentes a
folha de pagamento de aposentados e pensionistas no sistema de suporte a administracdo de
recursos humanos; e executar outras atividades, no ambito do Sistema de Pessoal Civil da

Unido.



O Ministério da Sadde, no intuito de qualificar a prestacao dos servicos a sociedade,
apresenta duas estratégias de longo prazo: educacdo permanente dos seus servidores e
acompanhamento continuo da gestdao. Quanto a educag¢do permanente, ocorre anualmente o
Plano Anual de Capacitacdo e seus servidores estdo sendo capacitados conforme as
necessidades encontradas nas diversas dreas bem como os recursos disponiveis, apds o
planejamento em época oportuna visando sua realiza¢do no exercicio subseqiiente.

Assim, através do método de pesquisa interna utilizando o Estudo de Caso e a
aplicacdo de um questiondrio, sobressaiu-se a constatacdo do reconhecimento da importancia
da capacitacdo, com impressionante proximidade da totalidade dos participantes que
responderam as questdes, considerando a capacitacdo muito importante e igualmente a
maioria aponta inegdveis beneficios do treinamento para o ambiente do trabalho e da

produtividade.

1 A PROFISSIONALIZACAO NO SERVICO PUBLICO

Profissionalizar € dar o carater de profissional, € o que nos ensina O Novo Diciondrio
Aurélio da Lingua Portuguesa e, nesse sentido, complementa-se o ensinamento de que
profissional indica ocupacdo que exige conhecimento e habilidade, adquiridos, pelo menos em
parte, em cursos de natureza mais ou menos tedrica, e comprovada em alguma forma de
exame, conforme o Diciondrio de Ciéncias Sociais, Fundacdo Getulio Vargas (p.993).

Para profissionalizar € necessdrio capacitar, preservar, ampliar, aprimorar e qualificar
a memoria e execucdo do trabalho.

A execugdo das atividades profissionais deve atender aos objetivos da instituicdo. Os
profissionais necessitam de escolhas cuidadosas que devem ser construidas com técnica e
dedicagdo sistematizadas, pecas fundamentais para o sucesso do trabalho, acompanhando as
mudancas na estrutura, adaptacdes de novos conceitos, comportamentos e relacionamentos.

A capacitacdo melhora a constru¢do da qualidade dos servicos prestados e
conseqiiente melhoria no desempenho institucional que com o capital humano preparado,
proporciona um servigo atualizado, moderno, potencializando e reestruturando a alocag¢do dos
servicos e servidores, diminuindo custos na gestdo de Recursos Humanos.

Em seu artigo Capacitar para Desenvolver, Rosiene Assun¢do registra, com muita
propriedade, que capacitar € a forma mais eficaz, pois a pessoa que executa determinado

trabalho precisa parar para pensar o porqué estd fazendo desse jeito, e nao de outra forma.



Em outras palavras, ensina Aurélio Buarque de Holanda Ferreira, em sua obra Novo
Diciondrio da Lingua Portuguesa (1986), que capacitar significa tornar capaz, habilitar.

A capacitacdo favorece a utilizacdo de ferramentas adequadas na execugdo de uma
atividade, a medida que as transformagdes trazem operagdes mais complexas, necessitando de
competéncia abrangente, e, oferece elementos também de motivacdo, de animo, de empenho,
de atitudes reflexivas; assimila novos conteudos; proporciona a cada pessoa o querer
participar, fazer em si mesmo, no ambiente em que atua e refletir no ambiente externo
mudancas que realmente possam significar que a aquisi¢cdo do novo proporcione crescimento
e desenvolvimento aliado aos objetivos da instituicao.

A capacitacdo no setor publico tem seu reconhecimento pautado em atos vinculados a
legislagdo que define suas necessidades, seus propositos, seus objetivos. A diretriz da Politica
Nacional de Desenvolvimento de Pessoas, instituida por meio do Decreto n° 5.707, de 23 de
fevereiro de 2006 estabelece a tonica de incentivar e estimular a participagdo dos servidores e
promover o incremento da oferta de oportunidades de capacitacdo, buscando o
desenvolvimento permanente do servidor publico, com vistas a melhoria da eficiéncia,
eficacia e qualidade dos servigos publicos prestados ao cidadao.

Por capacitacdo, conforme o artigo 2° do citado Decreto entende-se o processo
permanente e deliberado de aprendizagem, com o propdsito de contribuir para o
desenvolvimento de competéncias institucionais por meio do desenvolvimento de
competéncias individuais.

Capacitar o servidor publico equivale a qualificacdo do servico publico.

O Ministério da Satdde ja vem atuando nesse sentido. Por meio da Portaria MS/GM n°
198, de 13 de fevereiro de 2004, foi instituido a Politica Nacional de Educacdo Permanente,
que estabelece em sua estratégia, orientacdes e diretrizes para a educacdo permanente e a
aprendizagem no trabalho, incluindo que o aprender e o ensinar se incorporam ao cotidiano
das organizagdes e ao trabalho e t€ém por objetivo a transformacdo das praticas profissionais e
da propria organizacdo do trabalho.

A realizacdo de Oficinas de Gestdo de Pessoas € uma das atividades do Ministério da
Saude que compdem o Programa de Educagdo Permanente. Realizadas em 2007 e 2008, nao
s6 evidenciaram os aspectos relacionados ao desenvolvimento humano e institucional, mas,
também, focaram o desenvolvimento das competéncias pessoais durdveis como percepg¢ao,
criacdo, vitaliza¢do e comunicacdo, como base do processo de aculturacdo e a padronizacao
de procedimentos, visando facilitar e promover a geragdo e disseminag¢do dos conhecimentos

e estabelecimento de novos modelos.



Convém, ainda, destacar que a Portaria n° 1.121, de 23 de maio de 2006 e atualizada
por meio da Portaria n® 1.590, de 03 de julho de 2007, oferece suporte para a construcdo de
estratégia, para a distribuicdo democratica aos servidores do Ministério da Sadde, quanto as
oportunidades advindas da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal.

Paralelamente a estas diretrizes, o Ministério da Saude, através do Plano Anual de
Capacitagdo, que constitui instrumento basico da Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoal, tem por principal objetivo a geracdo de oportunidades de crescimento e
desenvolvimento dos servidores, na busca de um estado de auto-renovagao permanente.

A importancia de capacitar prende-se a diversos fatores, todos essenciais para a
construcdo de uma relacdo produtiva que entre outros objetivos possa promover um
desenvolvimento modificador do individuo, do profissional e da instituicao. Nesse sentido, a
competéncia € assunto que conta com muitas defini¢cdes do que seja seu significado, para
elucidar de forma sucinta e objetiva, convém destacar o conceito de M. T.Fleury (2000) cuja
definicdo de competéncia € saber agir responsivel e reconhecido, que implica mobilizar,
integrar, transferir conhecimentos, recursos, habilidades, que agregam valor econdmico a
institui¢do e valor social do trabalho.

No mesmo entendimento, Durand (2000) define que competéncia profissional
representa combinagdes sinérgicas de conhecimentos, habilidade e atitudes, expressas pelo
desempenho profissional, dentro de determinado contexto ou estratégia organizacional.

Ainda nessa perspectiva, de acordo com Ruas (2005), a no¢do de competéncia é
associada a capacidade de um individuo de mobilizar seus conjuntos de conhecimentos e
habilidades em conformidade com as exigéncias de situacdes especificas.

Dentro de um padriao de normalidade, ninguém realiza um servico com a expectativa
de errar. Mas, e quando erra? Como e porque ocorreu o erro? Onde estd o problema? Poderia
a causa ser despreparo? O retrabalho é o efeito que mais repercute na qualidade do servigco
prestado?

Entender o propdsito de se educar para o trabalho e de ver o trabalhador ndo apenas
como uma mao-de-obra a mais, mas reconhecer a sua condicdo de dignidade humana é
fundamental e reconhecida nas recomendacdes da Organizacdo Mundial do Trabalho e da
Organizacdo Mundial da Saude.

Sueli de Fitima Ourique de Avila atenta que conforme Régnier (1997), nesse processo
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de educacdo continuada a profissionalizacdo passa a ser um constante aprendizado, um
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constante vir a ser, onde o trabalhador nunca estara “pronto”, formado.



A busca constante por uma cultura inovadora que torne acessiveis as ferramentas
bdsicas e essenciais, que reconheca suas possibilidades e o aprimore contra a desmotivagdo, é
fundamental além do que o simples preparo burocritico para o exercicio das atividades do
Setor, conduzindo-o para ter uma compreensdo mais objetiva de todos os instrumentos
principais dessa preparacdo e que o faca exercer bem a atividade que estd sob sua
responsabilidade.

Também ¢é fundamental incutir hdbitos sauddveis e a¢des através do conhecimento, do
estudo, cuja pratica vise proporcionar os meios seguros de operacionalizagdo, eliminando
situagdes indeterminadas e gargalos, que resultem em servicos de qualidade eficaz.

Desenvolver novas atitudes € vital.
2 CAPACITACAO E CONHECIMENTO

Marcos Baptista Lopes Dalmau e Kelly Cristina Benetti Tonani Tosta, mencionam
com propriedade autores que tao bem elucidam o conceito de conhecimento: O conhecimento,
para Santos (2009), “é um processo cognitivo e consiste na mistura de vérios elementos, tais
como: experiéncia, valor, verdade fundamental e discernimento (julgamento). O
conhecimento estd por toda a organizacdo. E pode ser associado a produtos e processos”. O
conhecimento € resultado de uma atitude, perspectiva ou intencdo especifica. (UFSC.2009,p.
82).

Os conhecimentos, segundo Zariffian (2001), se modificam no contato com os
problemas e acontecimentos encontrados em situagdes concretas de trabalho.

Conclui-se que conhecimento € a informacdo interpretada, ou seja, o que cada
informacao significa e que impactos no meio pode causar, e sua utilizacdo nas importantes
acoes e tomadas de decisdo.

Entende-se que Gestdo do Conhecimento é um processo sistemdtico, articulado e
intencional, apoiado na geragdo, codificacdo, disseminacdo e apropriacdo de conhecimentos,
com o propdsito de atingir a exceléncia organizacional.

E de fundamental importancia, inclusive, a introducdo de metas de qualidade na
operacionalizacdo das atividades na drea periférica de atuagdo dos servidores com a promog¢ao
concreta de acdes de capacitacdo profissional, fundados no objetivo permanente de
desempenho institucional seguro, confidvel e eficiente.

Haé necessidade de adotar politica continuada e eficaz de capacitagdo e de gestdo do

conhecimento. Cabe lembrar que gestdo do conhecimento consiste em investir € preservar o



capital intelectual, que é o ativo mais valioso das pessoas e o diferencial das institui¢des. Essa
politica deve ser conduzida no sentido de promover o desenvolvimento de servidores,
agregando-lhes instrumentos de anélise e critica focada na visao do trabalhado. Aprimorar e
desenvolver novas praticas e técnicas qualitativas de servico prestado, que possam reconhecer
e compreender todas as etapas do processo do inter-relacionamento entre os envolvidos,
abranger ndo s6 o conhecimento especifico e acurado do Regime Juridico Unico como
também de todas as peculiaridades na implantacdo e manuten¢do dos processos de
aposentadorias e pensdes. Evitar, assim, o risco das miriades de interpretacdes pessoais em
detrimento de um conhecimento comum e adequado a ser aplicado por todos, que deve ser
padronizado e devidamente registrado e de ficil acesso, objetivando evitar desgastes advindos
de retrabalhos decorrentes das flexibilizacdes de entendimentos majoritariamente
contraditdrios e até confusos.

Cada vez mais a gestdo do conhecimento é uma realidade no mundo profissional. A
principal fonte de conhecimento ndo sé encontra-se na instituicio como faz parte de seu
capital intelectual, faz-se necessdrio o seu gerenciamento. Com a gestdo do conhecimento
tem-se a importancia do treinamento, a educacdo, todos participantes ativos ou receptivos
serdo beneficiados pela estratégia, a premiacdo, como forma de reconhecimento, € a
comunicacdo clara, atingindo todos os niveis afetados. Situacdo que vem ao encontro com o
capital intelectual e a tecnologia da informagdo; sendo necessdria a reorganizacdo desses
valores, que muitas vezes se encontram dispersos. Trata-se de uma mudanca de
comportamento para se agregar valores, o segredo estd nas pessoas, nada mais é que criacao
de valor.

Conforme conceitua Lacombe (2004), o capital intelectual € o capital humano, a
qualificacdo, as habilidades, os conhecimentos e a capacidade de geracdo de idéias e de
inovacdo da forca de trabalho. E, a propriedade intelectual, baseada na informagdo e
formacdo, atualizacdo e experiéncia gera riqueza, trabalho e reconhecimento. A atual
tecnologia da informacao possibilita o desenvolvimento do capital intelectual (STEWART,
1998).

No momento em que a agilidade administrativa reconhece o conhecimento como um
bem institucional, buscando meios inovadores de apreender, desenvolver e usé-lo, o propdsito
de encontrar formas para compartilhar capital intelectual em toda a Instituicio ou
Administracdo € determinante para criar novas oportunidades. Quando existe a disposicao de
mudar rapidamente, existe o significado de respeitar o valor do capital intelectual e avaliar

rotineiramente sua contribuicao ao valor total dos servigos.
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Nesse diapasdo, o processo educacional precisa ser constante e renovador. Deve
contribuir para que o relacionamento das pessoas no trabalho seja o motor das mudancas, das
atitudes e dos comportamentos individuais resultando na sintonia dos resultados eficazes e em
consonancia com decisdes superiores e recursos disponiveis para a atuacgiao do servidor e da
Institui¢do.

Sabe-se que, apesar dos esforcos, a situacdo atual encontra-se aquém do desejado e por
isso que se enfatiza, exaustivamente, a necessidade da concretizagdo de um projeto
pedagdgico profissional que alavanque o conhecimento do servidor e o dote de uma visdo
sist€émica do processo de trabalho, tornando-o cada vez mais eficiente e produtivo.

Naturalmente, ruidos de comunicacdo e erros ocorrerdo durante o processo de
execugdo do servigo, porém ha de se levar em consideracdo a quantidade destes e o que se
resulta em retrabalho. H4 de se apurar até onde vai o desconhecimento das ferramentas
disponiveis para o aprimoramento profissional, das sancdes e punicdes que se traduzem a
inseguranc¢a no desempenho do servidor, afinal de contas € o servidor o instrumento essencial
para a realizacdo das atividades inerentes aos servigos.

Para que se possa atingir uma situagdo adequada, o processo de aprimoramento do
trabalho deve ser continuo, vibrante, produzir nas pessoas a vontade de solucionar problemas,
de propor e de sugerir medidas mais eficazes, enfim deixar de fazer de forma automadtica e
fazer a diferenca, pois o desconhecimento e inércia sdo poderosos geradores de problemas.

Os servidores atendem uma clientela desejosa de informacdes precisas, corretas, que
se traduz em trabalho de qualidade e precisdo, sem percalgos, retrabalhos e conflitos. Quando
se trata de atender aposentados e pensionistas surge um quadro nebuloso que esbarra na
instabilidade, na inseguranca, na divergéncia e conflitos entre regras, a ensejar rdpido
delineamento certo e claro de aplicabilidade e de operacionalizagdao no Sistema Integrado de
Administracdo de Recursos Humanos. Os trabalhos com esse publico-alvo envolvem a andlise
adequada e precisa das leis e suas alteragdes, enfim de todas as normas, regulamentos,
dispositivos, pareceres juridicos e administrativos que convirjam para a melhor
fundamentagcdo do beneficio, seja de aposentadoria ou de pensdo, nas suas mais variadas
espécies: com ou sem paridade; por datas de enquadramento, por invalidez ou nao;
compulsoria; proporcional ou nido, com ou sem artigos previstos em lei desde que atendam
aos requisitos legais.

E necessdrio um alinhamento entre executar atividades com qualidade, o uso adequado

das ferramentas e recursos disponiveis para a promog¢ao da eficacia nos resultados, € de fécil
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observacdo que os prejuizos ocasionados nesse fluxo, esbarram em custos desnecessdrios para
a Administracdo, evidente desequilibrio entre Onus e bonus.

A qualificagdo, nos dias de hoje, € um imperativo reconhecido pelo Governo, através
de planos de capacitacdo (PAC 2009) de forma continuada, os quais sdo operacionalizados
nas suas mais diversas entidades e escolas.

Capacitar € a melhor forma de levar um bom resultado a todos e, se a capacitacdo traz
beneficios em relacdo ao processo de desenvolvimento profissional e institucional, também
pode se transformar em atitude concreta para definir medidas de avaliacdo em relacdo ao

processo/tempo.

3 ESTAGNAR X NEGOCIAR

Com propriedade, Marcia Cunha Teixeira afirma que de maneira geral, ndo hd também
sistema de progressdo salarial que valorize o mérito do servidor. Normalmente, hd acréscimo
na remunerag¢io considerando-se o fator tempo, com os chamados “adicionais de tempo de
servi¢o”, isto é, a administracao publica remunera por inércia, sem avaliar o desempenho, sem
aferir a eficiéncia dos servigos prestados. Constata, ainda, que de modo geral é comum
encontrar um servidor no mesmo cargo toda a sua vida profissional, permanecendo no mesmo
trabalho e fazendo a mesma atividade, anos apds anos, sem reconhecimento de seus esforcos
profissionais e pessoais, quando a partir de sua prdpria iniciativa busca por melhorar seus
conhecimentos. Uma andlise subjetiva demonstra que a indiferenca por parte da instituicao
causa desmotivacdo, desestimulo e impede que o servidor tome atitudes diferenciadas
colocando a disposi¢do todo seu potencial (TEIXEIRA, 2007).

Com todas as iniciativas promovidas pelo Governo, ja € possivel rever e reverter esse
quadro, € o inicio da constru¢io de uma base inteligente para estabelecer agilidade e
flexibilidade. No entanto, € necessdrio o empenho de todos os envolvidos, e, apesar da
aceleracdo dos movimentos e demandas por agilidade nos processos, 0 avango nessa direcdo
tem sido lento.

Nesse sentido, observa-se que a capacitacao profissional do servidor ndo tem um viés
de continuidade efetiva. O Regime Juridico Unico dos Servidores Piblicos Civis da Unido,
das autarquias e das fundacoes publicas federais, instituido pela Lei Federal n® 8.112, de 11 de
dezembro de 1990, dispde sobre capacitacdo profissional. Em seu Artigo 87 determina que,
apo6s cada qiiingiiénio de efetivo exercicio, o servidor poderd, no interesse da Administragao,

afastar-se do exercicio do cargo efetivo, com a respectiva remuneracdo, por até trés meses,

12



para participar de curso de capacitacdo profissional, ndo podendo acumular tais periodos de
licenga. Existe a possibilidade de participagdo em programa de treinamento, regularmente
instituido, ou em programa de pés-graduagdo stricto sensu no Pais, além de participagdo em
missao ou estudo no exterior, quando autorizado o afastamento, conforme o regulamento.

A regulamentacdo, todavia, deu-se aquém do desejado, tendo efetivamente
regulamentada uma politica clara de capacitacdo, através do Decreto Federal n°® 2.794, de 01
de outubro de 1998, revogado pelo Decreto Federal n° 5.707, de 23 de fevereiro de 2006,
instituindo com maior assertividade a Politica e as Diretrizes para o Desenvolvimento de
Pessoal da Administracao Publica Federal Direita, Autarquica e Fundacional, regulamentando
os dispositivos supra mencionados da Lei Federal n® 8.112/90. A julgar pelo longo lapso
temporal, muito hd que ser feito, no sentido de atender a necessidade inescapdvel de se
capacitar e dotar de meios de aprimoramento e de eficdcia o trabalho do servidor, corrigindo
evidente descompasso de capacitacdo profissional mais ampla e democratica.

Jodo Geraldo Piquet Carneiro, em seu ensaio, destaca que nos ultimos anos diante da
crise fiscal que atingiu sobremaneira a administracdo publica, as condicdes de trabalho do
servidor se deterioraram de maneira significativa. Uma delas, de grande importancia, foi o
declinio do sistema de mérito e, assim, a perda de perspectiva de ascensdo profissional
(CARNEIRO, 1998).

Ainda considerando Carneiro (1998) que em seu ensaio observa, com muita
propriedade, que outro fator menos visivel, mas, porém nao menos relevante, € a completa
auséncia de orientacdo dos servidores sobre questdes éticas. Note-se, como prova dessa
despreocupacio, que as comissdes de ética previstas no Cédigo de Etica dos Servidores Civis,
de 1994, jamais foram criadas.

O servigo publico depara-se com uma oportunidade histérica de promover eficiéncia,
eficacia e efetividade na composi¢ao de profissionais com qualidade, eficdcia nos resultados,
mesmo que em longo prazo. A instituicdo é um organismo vivo formado por um grupo
humano, na qual deve existir o compromisso de bem-estar, 0 sincroniSmo necessirio para
ensinar e aprender como obter beneficios dos recursos disponibilizados.

Sendo a gestdo publica composta por pessoas, cabe ao gestor/institui¢ao transformar
essas pessoas em agentes eficazes de mudanca e melhoria continua. Se por um lado tem-se o
servigo publico vinculado a regras, e a elas o dever de obediéncia, por outro, existe o fator
humano que precisa sentir algo a seu favor, a validacdo de uma politica menos punitiva e mais
esclarecedora difundindo principios e regras. Excluindo-se, neste caso, mecanismos

destinados a impedir as principais formas de corrupg¢ao.
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Oportuno mencionar o trabalho de Henry Mintzberg (1998), quando registra que os
japoneses deixaram claro que ndo hd substituto para a dedicagdo humana. Uma organizagdo
sem comprometimento humano € como uma pessoa sem alma; 0ssos, carne e sangue sem
impulso vital. Os governos precisam desesperadamente de impulso vital.

Registra-se, oportunamente, o ensinamento da Escola Nacional de Administracido
Puablica (ENAP, 2010), quando afirma que o processo de melhoria da qualidade do trabalho e
de seus produtos comeca, antes de tudo, no desenvolvimento dos recursos humanos. No que,

para tanto, pode a avaliagdo de desempenho vir a ter um papel importante.

4 AVALIACAO DE DESEMPENHO

A avaliagdo € ferramenta essencial para que se possa medir as varidveis que
determinam os fatores destacados como sucesso do processo, garantir que as condi¢des
definidas foram atendidas; possibilitar o estabelecimento de objetivos razodveis e atingiveis;
permitir a comparagdo com parametros adequados; colocar prioridade de atencdo nas dreas
identificadas determinado acdo para otimizar os resultados; identificar, justificar e aplicar os
recursos disponiveis; retroalimentacdo do sistema e orientacdo para o esforco por melhoria,
conforme ensinamento de Fleury e Fleury (2000).

Andlises realizadas devem ser comparadas aos resultados como o que seria desejado.
As diferengas encontradas devem ser associadas com as priticas e com a operagdo dos
processos, segundo orienta Oakland (1994).

Sdo vdrios os aspectos da avaliagdo de desempenho, no entanto, o mais importante
deles envolve coletar informacdes sobre desempenho e resultados, novos meios de determinar
o desempenho dos administradores, organizacdes e servidores e auditorias internas
aperfeicoadas. (Relatério da OCDE, 2010).

A avaliacido de desempenho assume um papel de extrema importancia no processo de
capacitacdo e por ele € influenciado, considerando-se que determinada a quantia de recursos a
ser alocada para um programa de capacitacdo, somente a avaliacdo poderd informar se a
provisao € mais eficiente e eficaz.

Em sua Dissertacdio de Mestrado, leda Frasson destaca com singularidade diversos
autores que com sabedoria bem definem e esclarecem que a avaliacdo ndo se restringe apenas
a diagnosticar, mas a corrigir o curso das a¢gdes, no momento em que oS programas estao
sendo executados, fornecendo, portanto, subsidios aos decisores (Perez, 1998, p. 67). O

mesmo sentido da avaliacdo é concebido por Aguilar e Ander-Egg (1995, p.26) ao defender
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que a avaliacd@o s6 tem sentido no medida em que serve para tomar decisdes concretas (UFSC,
2009).

Acrescenta, ainda, que concebida desta forma, a avaliacdo sistemdtica, continua e
eficaz surge como uma ferramenta gerencial poderosa (Costa e Castanha, 1998). Com isto, a
avaliacdo passa a ser a unica ferramenta que pode demonstrar, baseada em evidéncia
empirica, qual é o problema e quais as acdes que podem ser adotadas para soluciond-lo
(Chelimsky, 1994). A presenca dos critérios de eficiéncia e eficdcia pode ser encontrada na
defini¢dao utilizada por Cohen e Franco (1998), ao conceituarem avaliacdo como ‘“uma
atividade que tem como objetivo maximizar a eficicia dos programas na obten¢do de seus fins
e a eficiéncia na alocacdo de recursos para a consecu¢do dos mesmos”.

Destaque enriquecido com o fato de a avaliacio consubstanciar-se em uma
apresentacdo clara das regras estabelecidas, no rigor metodoldgico, na andlise critica e
consciente, que leva a diagnésticos vélidos e confidveis, evitando conclusdes superficiais
(PESTANA, 1998) € que lhe confere o carater de legitimidade. Com isso, atende também aos
principios de validade e confiabilidade resultantes das exigéncias do método cientifico,
aliados aos principios de praticidades, utilidade e oportunidade, que decorrem do carater
prético da pesquisa avaliativa (AGUILAR e ANDER-EGG, 1995).

Considerando a fundamental colaboracdo do Relatério da Organizagdo para a
Cooperagdo e Desenvolvimento Econdmico (OCDE), é importante mencionar que, realizando
a avaliacdo de desempenho, é possivel discutir e avaliar, em varios niveis, o desempenho da
organizacdo, do grupo ou da equipe e o do individuo. A capacidade de medir e avaliar o
desempenho, em qualquer destes niveis, depende da capacidade de descrever os resultados
desejados das atividades da organizacdo de uma forma suficientemente operacional. Os
sistemas que premiam o desempenho organizacional sdo sempre baseados em tais descri¢des
e as expectativas da equipe ou o desempenho individual devem sempre refletir as metas da
organizacdo. O conceito de desempenho adquire novas dimensdes quando se passa da
organizagdo para a equipe e o individuo. Ele deixa de ser apenas uma questdo de fazer as
coisas certas e da maneira certa para envolver, também, o comportamento do individuo no
ambiente de trabalho e a sua contribui¢c@o para o bom funcionamento de uma organizacao.

Historicamente, no ambito no Servigo Publico, o assunto tem sido tratado de forma
constante, conforme Paulo Godoy (2005), na sua tese de Mestrado em Administracdo, citando
varios autores, diz que: as primeiras diretrizes para aplicacao de Avaliacdo do Desempenho na
administracdo publica brasileira surgiram com a Lei n° 284, de 28 de outubro de 1936, a

chamada lei do reajustamento e que, desde entdo, surgiram quatro sistemas de avaliacdo
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(1934, 1960, 1977 e 1980), todos reafirmando a meritocracia como critério absoluto e
condicionando a progressao funcional a um bom desempenho.

Atualmente, o Decreto n°® 7.133, de 19 de marco de 2010, regulamenta os critérios e
procedimentos a serem observados para a realizacdo das avaliacoes de desempenho
institucional e individual.

Por ocasido do Semindrio “Avaliacdo de Desempenho” da Secretaria de Recursos
Humanos do Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestao, foi debatida a importancia da
avaliacdo e sua integracdo a um sistema maior de gestdo do desempenho, além do
aprimoramento de experiéncias e conhecimentos sobre o tema, no sentido de subsidiar os
orgdos e entidades na aplicacdo da nova sistemdtica de avaliacio de desempenho,
regulamentada com a publicacdo do Decreto acima referido.

De acordo com o Relatério Final da Conferéncia Nacional de Recursos Humanos da
Administragdo Publica Federal, em 2009, o novo paradigma para a realizacdo da avaliacio de
desempenho foi previsto. Na Medida Proviséria n® 431, de 14 de maio de 2008, convertida na
Lei n° 11.784, de 22 de setembro de 2008, foi definido, como mecanismo para a realizacao da
avaliacdo de desempenho, o monitoramento sistematico e continuo da atuagdo individual e
institucional do servidor, tendo como referéncia as metas globais e intermedidrias dos 6rgaos
e das entidades que compdem o conjunto de carreiras e cargos do Sistema de Pessoal Civil do
Executivo Federal. Os objetivos da avaliagdo de desempenho sdo: promover a melhoria da
qualificacdo dos servicos publicos e subsidiar a politica de gestdo de pessoas, principalmente
quanto a capacitacdo, ao desenvolvimento no cargo ou na carreira, a remuneracdo e a
movimentagdo de pessoal.

Assim, como vantagem da aplicabilidade da avaliacdo de desempenho tem-se a sua
contribuicao com o planejamento estratégico e a gestdo da for¢a de trabalho, na sua dimensao
e custo, quantidade de servidores; colaboracdo para a promog¢do de metas globais de
eficiéncia; definicdo e atualizacdo periddica das metas; definicdes de carreiras e sua
remuneracdo; colaboragdo com o fortalecimento do governo quanto as competéncias e
reformas da gestdao de recursos humanos; promog¢ao e aquisicdo da capacidade de talentos no
quadro de pessoal e na constru¢gdo do desempenho pautado, inclusive, no treinamento e
aprendizagem, encontrando recursos na capacitagdo como ferramenta facilitadora desse
processo.

Ainda, no ambito do Servi¢o Publico, a Portaria do Tribunal de Contas da Unido -
TCU n° 180 de 27 de abril de 2009 enfatiza que a avaliagdo é um processo que envolve

avaliador, servidor e chefia imediata, além de contemplar o planejamento das metas do
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servidor para determinado prazo, o acompanhamento das atividades realizadas ao longo do
periodo e a atribui¢@o de notas relativas ao desempenho profissional

Muito foi escrito sobre as estratégias e planos para melhorar o desempenho, quase
todos focando em como administrar a for¢a de trabalho e fazer com que os servidores
publicos tenham um melhor desempenho. A tdltima década gerou uma riqueza de literatura
sobre administracdo que oferece diferentes modelos e recomendagdes, embora a maioria
esteja apenas preocupada com o mercado privado. (Relatério da OCDE, 2010).

A avaliacdo sistematiza o acompanhamento na medida em que busca o que avaliar;
como avaliar, quando avaliar, procurando medir a efetividade do programa em momentos de
fundamental importancia para o diagndstico e se necessario o realinhamento de propdsitos.

Possibilita acompanhar o trajeto das competéncias e de sua eficdcia ao longo do
tempo. Aperfeicoa o que estd funcionando, revé o que pode estar errado, facilita e fornece
muita informacgdo para a identificacdo e disposi¢do correta dos recursos, evita correr riscos €
pode resultar em reavaliacdo de estratégias, e ainda oferta componentes que indicard se os
resultados esperados estdo sendo alcancados e se existe necessidade de implantar ou de se
rever o plano de capacitacao da forca de trabalho para aperfeicoar ou formar as competéncias
identificadas como necessarias.

Ao favorecer a reflexdo individual, estimula a unido das partes envolvidas no
processo, evidencia as questdes relacionadas aos desempenhos e as competéncias individuais
e do grupo, facilita o sincronismo entre as expectativas institucionais e individuais de
desenvolvimento profissional, de desempenho e das metas, da tomadas de decisao quanto a
progressdo e promog¢ao dos servidores e identifica as necessidades de capacitacdo, corrigindo
desempenhos inadequados.

Estimula o didlogo entre chefes e subordinados e aperfeicoa a comunicacdo com os
niveis hierdrquicos, considerando que o desempenho do individuo tem sua fonte na
competéncia individual no trabalho, que € um conjunto de conhecimentos, habilidades e
atitudes, sendo que a avaliacdo desse conjunto antes e depois do processo pode apresentar a
diferenca de resultados que indicam se houve ou nao aprendizado através do programa de
capacitacdo aplicado, com que servidores o programa obteve sucesso ou falhou, sendo um
importante instrumento para um redirecionamento futuro (Kirkpatrick e Koehler — texto
traduzido e adaptado do original por Ornelas e Ornelas).

A nog¢do de competéncia aparece associada a verbos como saber agir, mobilizar
recursos, integrar saberes multiplos e complexos, saber aprender, saber se engajar, assumir

responsabilidades, ter visdo estratégica. As competéncias agregam valor econdmico para a
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instituicdo e para o individuo equivale a valor social. Convém, ainda, destacar que os
objetivos institucionais estratégicos poderdo ser convertidos em padrdes desejados quando se
tratar de medicdo de desempenho. Isso levard ao desenvolvimento de uma escala de valores
utilizada para comparar os padrdoes desejados com os realmente obtidos, uma vez que o
desempenho procura quantificar, utilizando indicadores especificos para a meta a ser atingida.
Antes de se definir onde ou o que se deve medir, é preciso analisar componentes como:
pessoas, instituicao e seus objetivos.

Por fim, a qualidade no servigo publico é antes de tudo qualidade de servigo, que é
sindnimo de eficécia; € a capacidade de atender a uma necessidade ou mudar para melhor uma
determinada situacdo (saude, educagdo, etc.). A avaliacdo traz consigo outro aspecto ndo
menos importante que os ja expostos, o enquadramento de uma perspectiva sist€émica da
instituicdo que pode conduzir na evolucdo da cultura institucional, na mesma propor¢ao em
que os novos papéis profissionais do servidor publico sigam a nova postura do cidaddo, hoje

tao evidenciada pelo conhecimento de seus direitos e exigente por resultados e qualidade.

5 ANEGOCIACAO COLETIVA

A Negociagdo Coletiva é um processo que tem como objetivo a gestdo de conflitos,
busca a interacdo social entre os interessados, visando que tais conflitos sejam direcionados
para uma verdade que satisfaca as partes. Um dos principais, sendo o Gnico, mecanismo para a
administracdo de conflitos € a Negociagao Coletiva, a qual concebe o reconhecimento da
legitimidade dos interesses daqueles que buscam estabelecer ou restabelecer um
relacionamento proveitoso para as partes envolvidas. Propor qualquer possibilidade de
Negociacao Coletiva evidencia o reconhecimento de que € possivel gerir as divergéncias,
mesmo que esse processo exija esforcos de ambas as partes, sem renegar a existéncia do
conflito.

A negociacdo é um mecanismo de decidir mudancas e com que rapidez essas
mudancas devem ocorrer, se nutrido um espirito de confiangca, estimulo de novas
oportunidades para um Estado mais capaz e produtivo.

A Negociagdo Coletiva encontra-se, como decidiu o Tribunal Superior do Trabalho
quando conclui que € preciso prestigiar e valorizar a negociagdo coletiva assentada na boa f¢,

como uma forma de incentivo a composi¢cdo dos conflitos pelos préprios interessados.

Inclusive, ressalta que condi¢des de trabalho e de saldrio, livremente ajustadas, devem ser
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prestigiadas, sob pena de desestimulo a aplicacdo dos instrumentos convencionais, hoje
alcados ao nivel constitucional.

Negociar € a arma mais eficaz na reducdo de divergéncias e os caminhos que vém
sendo percorridos e estdo sendo construidos de forma coletiva, levando em conta os interesses
institucionais, do gestor, usudrios e trabalhadores, de forma amplamente democratica, com
regras, normas e a participacdo social da comunidade. Contempla as necessidades do
individuo com base nos direitos humanos, direito a informacao ao cidaddo, a socializacdo da
medicina, a saide, ndo como uma forma de cuidar da doenca, mas, principalmente para nao
adoecer.

A instalacdo da Mesa Setorial de Negociacdo Permanente do Ministério da Saudde, -
MSNP/MS em 25 de setembro de 2003, que integra a estrutura da Mesa Nacional de
Negociacao Permanente, regida por principios, objetivos e regras gerais de funcionamento,
estabelecidas no Protocolo e Regimento Institucional da Mesa Nacional Negociagdo Coletiva
entre outros objetivos, visou, basicamente, atingir dois importantes objetivos: permitir que a
administracao publica busque a consolidacao de uma relagcdo democrética do trabalho e que a
gestdo de conflitos possa assegurar aos servidores mudangas quanto a melhoria das condic¢des
de trabalho e da qualidade dos servigos oferecidos e prestados a populacdo.

A nao ser pelo Servigo Publico, analisa-se o papel do Estado no desenvolvimento da
negociacdo coletiva entre empregadores e empregados que € ressaltado por Otavio Pinto e
Silva, conforme o previsto pelas normas internacionais vigentes, inclusive no territdrio
nacional. Ensina que ao Estado cabe nao somente permitir, mas, também, se necessario,
incentivar e promover o pleno desenvolvimento da negociagdo coletiva. Cogita-se, portanto,
de uma atuagdo positiva estatal: ndo basta o reconhecimento formal ao direito de negociagdo.
E preciso ir mais além, com a ado¢io de medidas de fomento ao entendimento de
empregadores e trabalhadores, visando a efetivagdo de convénios coletivos.

Em sua Dissertacdo, Mauricio Rodrigo Tavares Levy, mencionada com muita
propriedade o apontamento de Maria Inés Correa de Cerqueira Cesar Targa de que a
Negociacao € a atividade nao adversarial de solucao de conflitos, desenvolvida mediante um
processo encetado pelas partes nela interessadas, sem o auxilio de terceiros, que dura um
determinado periodo e se destina a constru¢do de um acordo total, parcial ou temporirio. Em
linhas singelas e de facil compreensao, a negociacao € a atividade que as partes interessadas
desenvolvem com o objetivo de construir um acordo.

A Negociacao Coletiva exerce um papel de resgate, num passado ndo distante e até

bem préximo, houve um movimento favoravel a que o servidor publico se desinteressasse das
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questdes inerentes a sua vida profissional, existe um aspecto que ndo se pode ignorar que sao
aqueles avancados, os menos avancados e aqueles que estdo atrasados. E um resgate de
compromisso de todos os atores envolvidos. Nao hd como discordar quando se entende que a
forca do grupo supera a fragilidade do individuo. Além disso, a relagdo trabalhista
instituicdo/servidor publico estd fragilizada. E importante a negociagdo coletiva com o
proposito de inserir um sistema de avaliacdo de desempenho profissional e institucional,
buscando-se a capacita¢do como parte integrante de um programa de formagao voltada para o
desenvolvimento.

A Negociacdo Coletiva permanente tem como valor a ser perseguido € como
mecanismo mais adequado contemplar os interesses conforme a necessidade, e equacionar a
visao de quem pede e a visdo de quem pode oferecer ou ndo o solicitado, € preciso estabelecer
metas para o processo negocial que permitam a afericdo dos resultados com critérios
objetivos.

Nao se pode perder a oportunidade de substanciar o entendimento de que a
Negociacdo Coletiva é de fundamental importancia e ferramenta ideal capaz de conciliar
interesses coletivos, instituir sistema circular de valores, ainda que de forma cotidiana
configurando a micro negociacdo, pode estabelecer estratégia de desenvolvimento sinalizando

o replanejamento do trabalho através de atitudes concretas promovendo resultados praticos.

6 QUALIFICACAO DA GESTAO

Concretizar a qualificagdo como regra para capacitar o servidor na execugao de
sua atividade e constante atualizacdo do conhecimento para obter eficicia e eficiéncia do
trabalho publico e comprometimento profissional da atividade publica, bem como dar voz aos
servidores na construgdo de um canal de didlogo para a interagdo do conhecimento,
responsabilidade, disseminacdo coletiva e uniforme, comprometimento de ambas as partes a
favor de uma coletividade, como ferramenta da constru¢@o do processo de avaliacao.

O momento aponta para um processo em desenvolvimento entre Recursos Humanos e
Ministério da Sadde, o cendrio pulsante desse momento de mudangas e do momento
especifico do Servico Publico conduz a pensar na implantacio de estratégias de
comprometimento entre as partes.

A gestao dos servidores publicos estd mudando. O bom desempenho deve ser
premiado e o desempenho insatisfatério precisa de assisténcia. Incentivos devem ser

providenciados para o desenvolvimento pessoal e institucional e a inovacdo deve ser
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encorajada. Os servidores devem ser encorajados a prestar um bom servi¢o e a aumentar suas
proprias capacidades e competéncias. Isso serd muito dificil se a gestdo por regras e
regulamentos ndo for substituida por esferas de discricdo gerencial e responsabilidade por

resultados e pelo desempenho. (ENAP. 2009)

7 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O procedimento metodoldgico para a elaboracdo deste trabalho foi baseada no estudo
de caso com abordagem qualitativa, aplicacdo de questiondrio, entrevista livre, pesquisa
bibliogréfica e documental sobre o tema abordado utilizando meios eletronicos e impressos,
variaveis observadas através da vivéncia, experiéncia pratica e familiaridade com o tema.

Os resultados demonstrados foram colhidos e concluido através dos servidores
inseridos e atuantes no local de pesquisa

Os dados foram coletados através de um questionério distribuido para um grupo de 31
servidores, sem controle ou manipulacdo do experimento, servindo para documentar a pratica
e formalizar o conhecimento extraido de contexto natural de ocorréncia junto aos servidores
de um determinado grupo, como amostra parcial do universo de servidores do Nucleo
Estadual do Ministério da Saide em Sao Paulo.

Para apurar as respostas dos entrevistados convidou-se 31 servidores de forma
democratica, indagando se estaria disponivel para colaborar na constru¢do dessa pesquisa,
deixando claro o direito de responder ou ndo. Os critérios utilizados de muito, moderado,
pouco ou nada, significam as possibilidades de mensuracdo dos dados coletados.

Com o proposito de atingir o maior grau de confiabilidade possivel nos resultados da
pesquisa, procurou-se abranger “x” numero de servidores, atingindo assim metade dos
servidores ou da populagdo do universo pesquisado.

O Estudo de Caso se deu como forma de estratégia aplicada no presente estudo,
apoiando-se na utilizagdo de questiondrio como forma de coleta de dados para que a partir de
uma quantidade de respostas, analisar e concretizar a Capacitagdo como foco para a Avaliagao
de Desempenho, a aplicabilidade e sua importancia no que se refere a desempenho, visando

gerar qualidade nos resultados.

21



8 RESULTADOS

Desde 2005, de modo geral, a implantacio do Plano Anual de Capacitacio tem
logrado €xito. No ambito do Servigo de Pessoal Inativo, a equipe conta com 62 pessoas, nos
ultimos 03 anos diversos servidores participaram dos cursos promovidos pelo plano.
Conforme informacao do Setor de Treinamento, o Nicleo Estadual do Ministério da Sadde
em Sao Paulo conta com 495 servidores e € corriqueiro um servidor participar de varios
cursos e outro nao participar de nenhuma atividade, todavia a capacitag¢io estd acontecendo.

E necessdrio considerar também as dificuldades encontradas na aquisi¢io de cursos,
seja por catilogo ou ndo. Diante de prazos exiguos, a verba disponivel pode vir a ser
recolhida, e por problemas administrativos, burocréticos e juridicos podem ocorrer prejuizos
na tentativa de promover a qualificacdo dos servidores. Observe-se que, muitas vezes, a
dependéncia do processo licitatério, no caso de contratacdo de cursos para servidores, nem
sempre corresponde a agilidade do mercado e dos prazos necessdrios ao cumprimento dos
programas governamentais, ficando prejudicado o desenvolvimento de tais programas.

A amostra populacional dos servidores ocorreu no Servigo de Pessoal Inativo e sua
descricdo esta respaldada em informacdes extraidas da legislacdo e da intranet do Ministério
da Saude. Foi definida durante o processo de pesquisa a0 mesmo tempo em que se iniciou a
distribuicao dos questiondrios para coleta de dados no periodo de 19 a 23 de agosto de 2010.
O universo pesquisado tem sua equipe formada por 62 servidores, o questionario distribuido
definiu o tamanho da amostra de 50% (cinqiienta por cento), ou seja, foram distribuidos 31
questiondrios. Durante a pesquisa 07 servidores desistiram de responder e 03 ndo autorizaram
a divulgacdo dos dados. Assim, o grupo respondente representa 67,7% da populagdo
pesquisada, ou seja, para 31 questiondrios distribuidos, obteve-se o total de 21 respostas com
divulgacao autorizada.

O questionamento envolveu: Qual a importincia da capacitacdao? Em que grau vocé se
sente capacitado? Vocé entende que a capacitacdo promove a competéncia? Voce acredita que
treinamento traz beneficios para o trabalho? Vocé concorda com avaliagao de desempenho?
No caso de avaliagdao de desempenho, vocé€ ampliaria sua capacitagao?

Merece destaque que, do universo de respostas, apenas 02 respondentes referem-se a
novos servidores, 0 que muito embora ndo seja o assunto discutido neste trabalho. Mas,
evidencia um aspecto que sofre solucao de continuidade quanto a demanda por sucessao, dado

o momento de vida dos participantes que, na maioria, estd muito préxima da aposentadoria.
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O servidor ocupante do cargo de nivel médio, mas com escolaridade superior
apresenta um percentual de 52% ou 10,99 servidores. E com especializacdo apenas 02
servidores que, em um universo de 62 pessoas, 31 participantes e 21 respondentes, representa
um quantitativo muito baixo. Todavia ja espelha o avanco institucional de capacitag¢do, nesse
sentido, despontando a qualificacdo da mao-de-obra dos servidores. O Grafico n° 1, a seguir,
apresenta o nivel de escolaridade dos servidores que participaram do estudo, objetivando
verificar e constatar o interesse dos servidores quanto a capacitagdo, mesmo que ainda nao de

forma especifica.

M 19 superior com especializagdo M 22 Superior 1 32 Médio
0%

Griéfico n° 1. Nivel de escolaridade.
Fonte: Pesquisa realizada com os Servidores do Servico de Pessoal Inativo do Ministério da Saide em Sdo Paulo

O gréfico 1 destaca com representatividade o nivel de escolaridade dos servidores
participantes. O universo de 21 respostas obtidas equivale a categoria de agentes
administrativos cuja funcdo é de nivel médio, no entanto 10,99 servidores tém formacgao
superior, 1,75 servidores t€ém formacdo em especializacdo e 8,26 mantiveram o patamar da
categoria de ensino médio ou a alfabetizacdo como exigéncia minima. A média de tempo
trabalhado no servigo publico é de 25 a 30 anos e a faixa etdria tem variacao de 30 a 59 anos.

Na continuagdo, os servidores responderam sobre a importancia da capacitagdo. A
amostragem indicada, no Gréfico n° 2, demonstra a opinido de que a capacitacdo € um fator de

muita importancia para os servidores, que o treinamento traz beneficios para o trabalho e que

a capacitacdo promove a competéncia. As demais possibilidades ndao foram respondidas.

M 12 Muito M 22 Moderado 32Pouco M42Nada
0%

Gréfico 2: Importancia da Capacitacio
Fonte: Pesquisa realizada com os Servidores do Servico de Pessoal Inativo do Ministério da Saide em Sdo Paulo
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Desse modo, o segundo grifico permite analisar que cada servidor consegue perceber
a necessidade de se manter atualizado no seu oficio, embora ndo haja um cronograma de
capacitacdo vinculado as mudangas institucionais quanto a legislacdo e a tecnologia que
capacite os multiplicadores e socialize a informacgao institucional ou educacional para o
trabalho.

Torna-se interessante a comparagdo com o grafico anterior, individualmente o grau da
capacitacdo apresenta-se quase o inverso deste segundo gréfico, a capacita¢do institucional
tem um grau de importancia muito elevado em relacdo a sua propria capacidade e demonstra a
necessidade de apropriacdo do conhecimento organizacional e técnico no exercicio da sua
atribuicao que se altera dia a dia através das normas, eis, decretos, etc.

O interesse do servidor publico aqui pesquisado reconhece a importancia da
capacitacdo como instrumento de melhoria do servico publico e ao dar importancia para a
necessidade da capacitagdo para o trabalho, também demonstra um profundo interesse
profissional a sua atividade didria e ao exercicio da cidadania em uma instituicdo publica e
nas metas institucionais de eficécia e eficiéncia.

Importante observar e acrescentar que o interesse pela capacitacdo para o trabalho é
hoje em dia o meio mais concorrido no exercicio de qualquer profissdo ou atividade, pois
agrega valores ndo s6 do conhecimento, mas busca aprimorar a gestdo publica bem como os
Seus Servigos e respeito aos seus usudrios ou a populacdo no seu todo, dando-lhes dignidade e
cidadania constitucional.

Diante dos dados apresentados, conclui-se que o interesse institucional ¢é
compartilhado pelos servidores em produzir servigos de qualidade ao cidaddio como reza a
nossa constituicdo vigente, basta observar a alta pontuagdo para a op¢ao “muito”.

O Programa de Educacdo Permanente do Ministério da Satde instituida pela Portaria
n° 1.121 de 23 de maio de 2006 e atualizada pela Portaria 1.590 de 03 de julho de 2007,
constitui o referencial para a constru¢do advinda da Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoal. A complexidade da necessidade de uma articulag@o intra-institucional culminou na
elaboracdo de um Plano Anual de Capacitagdo a espera da atitude dos seus servidores e
melhoria da produtividade.

No tocante a variacdo da necessidade de capacitacdo, os servidores entendem que o

grau de capacitacdo tem sido moderado, conforme Gréfico n° 3 a seguir.

24



M 12 Muito M 22 Moderado M 32Pouco M42Nada
0%

Griéfico 3: Variacdo da necessidade de capacitacio
Fonte: Pesquisa realizada com os Servidores do Servico de Pessoal Inativo do Ministério da Saide em Sdo Paulo

Ainda com relagdo ao grafico 3, observa-se o alinhamento com a importancia da
Capacitacdo demonstrada no gréfico 2, interlocu¢@o direta com o conteddo do trabalho, ao
apontar a necessidade e relevancia da capacitacdo. Observa-se que os servidores que ja
possuem certa experiéncia, ainda permanecem trabalhando para conquistar a aposentadoria
integral e nenhum dos servidores julga ter conhecimento integral da sua atividade e percebem,

buscando aprimoramento.

B 12 Muito B 22Moderado [ 32Pouco M 42Nada

Gréfico 4: Promocdo de competéncias
Fonte: Pesquisa realizada com os Servidores do Servico de Pessoal Inativo do Ministério da Satide em Séao
Paulo.

A capacitacdo promove a competéncia e facilita sua aplicabilidade, conforme
entendimento dos respondentes demonstrado no gréfico 4, o que significa que a capacitacdo
permite que o servidor tenha a seguranga do conhecimento no exercicio de sua atividade com
propriedade, embora haja uma variacdo diversa dos demais respondentes nas fracOes de
moderado, pouco e nada. Constata-se que o questionamento elaborado responde ao interesse
institucional e funcional, tecnolégico e comportamental compartilhados com os interesses
institucionais.

B 12Muito M Moderado M 32Pouco M42Nada

0%
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Gréfico 5: Créditos a Avaliacdo de Desempenho
Fonte: Pesquisa realizada com os Servidores do Servico de Pessoal Inativo do Ministério da Saide em Sdo Paulo

A avaliacdo de desempenho é aprovada por parcela significa dos respondentes
conforme evidencia o gréfico 5.

M 12 Muito M 22 Moderado 32Pouco M 42 Nada

Gréfico 6: Interesse do Servidor pela capacitacio em relacdo a avaliacdo de desempenho.
Fonte: Pesquisa realizada com os Servidores do Servico de Pessoal Inativo do Ministério da Saide em Sdo Paulo

Destaca-se ainda que a maioria dos servidores respondentes registra opinido favoravel
a capacitagdo com relagdo a avaliacdo de desempenho que é um fato novo para o momento e
que estd amparada pelo Decreto n. 7.133, de 19 de marco de 2010. Num tempo passado, as
avaliacdes eram feitas ndo de forma composta: instituicao e servidores, e sim de forma maios
conservadora e por antiguidade, que hoje se apresenta de forma inovadora, e divide o
processo de avaliagdo institucional, auto-avaliacdo, e da equipe como visdo coletiva e
democrética, promovendo o interesse mutuo.

Ressalta-se, ainda, que o grafico acima apresenta um pequena parcela de pouco
interesse pela capacitacdo em relacao a avaliacdo de desempenho, que corresponde ao grafico
5 quanto ao pouco crédito a avaliacdo de desempenho, evidenciando a falta de entendimento e
a necessidade de conhecimento mais detalhado vinculado a negociag@o no trabalho publico
que promoveria esclarecimentos e entendimentos tedricos da legislacdo pertinente e a rotina
didria de cada atividade como por exemplo a formulacdo de passo a passo do trabalho. O
didlogo como um canal efetivo de informacdo, resultaria no consenso para as partes
envolvidas, reduzindo conflitos e desentendimentos de forma negociada e democratica.

Cabe observar que os fatores que receberam maior indice de favorabilidade positiva
foram: a importancia da capacitagdo, a necessidade de capacitagao, promog¢ao de competéncia
e créditos a avaliacdao de desempenho, em contraponto ao percentual desfavoravel relativo ao
fator capacitacdo em relacdo a Avaliacio de Desempenho, dados que refletem a opinido

individual de cada servidor respondente.
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Note-se que o resultado da pesquisa estd alinhado com o propésito Institucional e que
algumas consideracdes podem ser realizadas com os dados apresentados, quer seja com a
demonstracdo da concordancia dos servidores com a capacitacdo, ou quando se observa que a
percepg¢ao do grupo vai ao encontro da proposta da Administracao.

Ao analisar os graficos acima é possivel elaborar as necessidades para formalizar o
entendimento do que almeja a classe dos servidores do Niucleo Estadual do Ministério da
Saide em Sdo Paulo, que trabalham na drea de Recursos Humanos do Servigo de Pessoal
Inativo.

Da andlise, outro aspecto verificado € a existéncia de pontos positivos quanto ao
enriquecimento do trabalho no que diz respeito a aquisicdo de novos conhecimentos ou
reciclagem dos ja existentes, com acesso as informacdes e ferramentas para a realizacdo de
tarefas e procedimentos, inclusive com acesso a treinamento especifico quando necessario.

Contudo, se na percepc¢do do grupo pesquisado a capacitacio estd alinhada com suas
necessidades e da Instituicdo, nota-se que ha arestas a aparar, pois 10 pessoas ndo
responderam ao questiondrio, respectivamente, 03 pessoas ndo assinaram o termo de
consentimento, e 07 pessoas desistiram de respondé-lo, quantitativo que necessita de resgate
ou, no minimo, apurar os motivos pela ndo participacdo, registrando-se uma lacuna que
aparece talvez como desinteresse, desanimo ou frustracdo, distanciamento de um fator
fundamental para que as pessoas atuem como recursos diferenciados e o comprometimento
com resultado almejado.

Constata-se o fato que espelha o longo periodo de exclusdao dos servidores do ex-
INAMPS que corresponde aqueles que ingressaram no servico nos anos 80 e que caminha
para a aposentadoria e ndo vislumbra nenhuma perspectiva de carreira por diversas razoes.

O Plano Anual de Capacitagdo tem por objetivo a geracdo de oportunidade de
crescimento dos servidores do Ministério da Saude buscando o desenvolvimento social,
padronizacdo dos servicos e planejamento estratégico, visando atingir metas em gestdo
publica e de seus servidores, amparado pelo Decreto n® 5.707/2006, através da Politica de
Desenvolvimento de Pessoas — Programa de Educag¢ao Permanente do Ministério da Saude.

A devolugao do questiondrio ocorreu in loco, gerando entrevistas de livre participac¢ao
e livre manifestacdo, evidenciando-se os mais diversos interesses, mas a caréncia por falta de
reconhecimento, a total auséncia de crescimento profissional, e, a unanimidade de demanda
por melhoras foram as questdes mais suscitadas.

Na observacao direta foi facil constatar que as pessoas desejam falar, precisam falar e

tém muito para falar, longe de intencionar avaliacdo profunda e detalhada, e, talvez aos olhos
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de um profissional adequado, percebe-se nuances de exaustdo emocional, 0 que insinua que
nao se deve apenas administrar pessoas, mas sim cuidar dos recursos humanos.

Observa-se a necessidade de uma Negociacdo que reconheca a necessidade de
educagdo permanente, promovendo mecanismos de planejamento, desenvolvimento, controle,
administracio e constante revisdo dos processos de aprendizagem, que suporte em sua razao o
reconhecimento de que a pessoa humana pede mais do que o desenvolvimento material, e, ndo
se pode ignorar, a necessidade de mecanismos para integrar a pessoa na instituicdo. Capacitar
¢ para os novos tempos do ser humano mais produtivo, respeitado, empreendedor,
responsavel e competitivo, evoluir com sustentabilidade.

A andlise dos questionamentos, das respostas e respectivos graficos permite concluir
que a capacitagdo promove competéncias, metas institucionais definidas que promovem a
eficiéncia e o trabalho publico com eficécia resultando em uma sociedade mais participativa e

democratica, mudando os hébitos e a cultura institucional publica.

CONSIDERACOES FINAIS

Deve-se compreender e interpretar a palavra negociar como uma ferramenta de
solucdo para pequenos e grandes conflitos em prol da subsisténcia da relacio humana.

A ciéncia da Negociacdo do Trabalho Publico ainda € um espelho da Negociacdo do
Trabalho no SUS, porém no avango tecnolégico e social do trabalho, caminha a passos largos
e necessita de constante aprimoramento que deverd acompanhar a nova filosofia mundial de
todas as ciéncias e ndo como se produzia a algumas décadas passadas onde se limitava a
especializacdo unilateral, hoje a nova linguagem global necessita compreender um todo, ndao
ha saide apenas cuidando da doenca e sim, cuidando do meio em que vive, como vive e onde
vive, 0 ser humano necessita do ambiente, de alimento, ferramentas de trabalho, enfim, a vida
acontece na interdependéncia dos organismos e do seu meio. Sem a responsabilidade coletiva,
como viver? Como trabalhar?

A construcdo de uma nova gestao publica que contemple o trabalhador ¢ mudanga de
filosofia s6 se pode construir mudando também a postura dos servidores e gestores que sao
seus atores principais. Na forma historicamente conhecida, de cima para baixo, nio representa
a condicdo constitucional democrdtica. Liberdade com responsabilidade é o caminho mais
adequado que vislumbra novos tempos com compartilhamento.

Necessita-se da regulamentacdo como meio de interlocugdo, detalhar e compreender a

subjetividade do trabalho, da comunicacdo institucional e as suas transversalidades e a
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legalidade entre os setores, gestores e a interdependéncia da gestdo publica como, por
exemplo: a vinculacdo ao Ministério da Satide, a responsabilidade da gestdo financeira do
Ministério do Planejamento e a auditoria ou fiscalizacdo de competéncia da Controladoria
Geral da Unido e ao Tribunal de Contas da Unido e as questdes legais da Advocacia Geral da
Unido. Interdependéncias setoriais que sdo meios de aprimoramento da gestdo publica,
entretanto a divulgacdo e a educacdo para a disseminacdo do conhecimento institucional é
uma figura distante e complexa aos servidores pela complexidade e diversidade de
informacao.

A meta da eficiéncia publica € desejavel e necessdria na proporcionalidade da
demanda a fim de efetivar o comprometimento constitucional de direto do servidor, usudrio
ou cidadao de instituicdes publicas observando a legalidade, moralidade, impessoalidade,
publicidade e interesse publico ou coletivo, executor com dever a ser cumprido como reza a
legislacdo a que ele se vincula.

Fortalecer as atuagdes com a elaboracdo de pactos de interesses, definir objetivos,
estabelecendo acordos, esclarecendo metas, etc.

O Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestdo em sua I Conferérncia Nacional
de Recursos Humanos da administracdo Publica Federal (2009) elaborou novos desafios que
necessitam do comprometimento coletivo dos servidores e gestores para a mudanga
institucional, observando a necessidade de replanejamento, foco voltado para a nova filosofia
da humaniza¢do, manter em alta consideracdo a capacidade da construcdo coletiva, a condi¢do
do ambiente de trabalho, prevencdo da doenga profissional, beneficios legais, constru¢ao de
incentivos, valorizacao do trabalho.

Sem a intencdo de sentenciar esse ou aquele procedimento, mas sim explicar e
compreender que a capacitagdo pode e deve subsidiar a Avaliacio de Desempenho. A
profissionalizacao do servidor publico € essencial a promocao de inovagdes na Administragao
Puablica e a melhoria dos servigos prestados ao cidaddo. Nas instituicdes, a preparacao das
pessoas e a criagdo de condi¢Oes para que elas desempenhem suas atribui¢des funcionais, ao
lado da devida valorizacdo do esfor¢o laboral, constituem aspectos criticos para o sucesso.
Sao as pessoas, capacitadas e motivadas, que operam os processos de uma instituicao e fazem
com que as metas estabelecidas sejam alcangadas.

A gestdo publica que pretende prestar servicos com exceléncia deve buscar o méximo
de cooperagao das pessoas, reconhecendo a capacidade e o potencial diferenciado de cada um,
e harmonizar os interesses individuais e coletivos, a fim de conseguir a sinergia das equipes

de trabalho.
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A existéncia de um cddigo bindrio legalidade/ilegalidade ndo demonstra adequacao
ideal para solucionar os modernos eventos que ao surgir, tornam as relacdes de trabalho
complexas, necessitando de agilidade nos movimentos do sistema, que s6 veio, finalmente,
através do mencionado Decreto Federal n® 5.707 de 23 de fevereiro de 2006.

Pode-se observar que a agilidade é de fundamental importancia quando os processos e
recursos tornam-se obsoletos num curtissimo espago de tempo, corre-se o risco de que a ndo
implantacdo desses recursos pode agravar a situacdo perdendo efici€éncia e eficdcia nos
resultados.

O propésito deste artigo ndo foi analisar como assunto principal, a criaciao de carreiras
ou sua remuneracdo, mas, ndo se pode deixar de apontar a existéncia de discrepancias
salariais, a criagdo e estruturagdo de carreiras gerando resultado de desnivelamento de
grandiosas proporcdoes em termos de frustracdes individuais que prejudica as melhores
esperancgas.

Informar e formar pessoas, € mais do que auxiliar em novos aprendizados, é também
incentivar o interesse pelo proprio crescimento profissional, somando valores aos resultados
da instituicdo, agregando qualidade aos servicos prestados.

A informacdo € transformada em formacdo, em conhecimento, em crescimento, em
importante medida de avaliacdo, objetivando resultados concretos, procurando o movimento
para retro alimentacdo de um comportamento amadurecido, com respostas de qualidade a
estimulos internos e externos, estimulos que possam despotencializar a falta de acdo,
profissional, responsdvel, participativo, comportamento pautado no convencimento que a
unido do externo e do interno pode trazer ajuda ou prejuizo, € necessario o entendimento que
ndo basta mudar o externo se o interior permanecer imutdvel. O movimento do sistema
sempre serd um caminho para a readequacgdo e temporario convencimento do que pode ser
proximo do ideal, dai a necessidade de que o conflito seja conduzido como um dinamo na
solucdo de problemas.

Distante de um otimismo ingénuo ou ser vencido pelo pessimismo € necessdrio
provocar, promover e estimular um comportamento carregado de compreensao que difere do
conhecimento racional e de técnicas explicativas.

A geracdo que estd passando conheceu mudancgas vitais na sociedade, proporcionando
e alterando profundamente o modo de ver, sentir e viver. Novos paradigmas foram criados
pela tecnologia, principalmente a da informatica. Novos conceitos emergiram e se tornaram a
base de uma nova sociedade, a exigir constante aperfeicoamento, a necessidade imperiosa de

estudar sempre, da busca incessante por novas técnicas, novas conquistas, novos rumos.
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Sao tempos de mudancas perenes, a novidade hoje, amanha ja € ultrapassada. Pois
bem, estes ciclos de mudanca refletem novos modos e as transformagdes advindas exigem que
o processo educacional se delineie, se paute por estas mudangas e se atenha ao futuro e
prepare as pessoas a serem receptiveis a este novo contexto.

Hoje em dia ndo se admite que um servidor publico ndo possua o minimo de
conhecimento no manuseio de um computador e de sistemas usuais de informética, quer seja
por sua inapeténcia ao saber ou por falta de politica de atualizag¢do profissional.

A Negociacdo Coletiva também exerce um papel de resgate. Em um passado nao
distante e até bem préximo, houve um movimento favordvel a que o servidor publico se
desinteressasse pelas questdes inerentes a sua vida profissional. Existe um aspecto que ndo se
pode ignorar, ou seja, os servidores que buscaram por crescimento. E um resgate de
compromisso de todos os atores envolvidos.

As iniciativas devem ser consideradas e avaliadas, e proporcionar realiza¢io
profissional da pessoa onde tal iniciativa se manifesta. A valoriza¢do de uma acio deve ter em
conta o sentido objetivo do ato e o que de pessoal estd presente na relacdo que interessa para
os envolvidos.

No fim deste artigo, a conclusdo € ter alcancado o objetivo proposto, ou seja,
demonstrar a integracdo dos conceitos “capacitacao” e “avaliacdo de desempenho”, como
subsidio para a importancia da Negociacdo Coletiva nesse novo cendrio que se descortina com
possibilidades, limitagdo e desafios. Reconhecer a relevancia da Negociagdo Coletiva como,
inclusive, instrumento de promog¢dao da Paz Social, por direcionar seus esforcos para a
sociedade, envolvendo grande nimero de pessoas, realcando os aspectos dos novos papéis
organizacionais, institucionais e profissionais que se apresentam, contudo, sem perder de vista
a importancia de incutir nas pessoas a validade da capacitacdo como elemento de composi¢cao
para a avalia¢do de desempenho, abrindo o horizonte para o trabalho de infundir no animo dos
servidores a possibilidade de crescimento, expansao e qualidade nos resultados.

As constatacdes desse trabalho convergem para a conclusao final de que a Negociacao
Coletiva deve e representa a conquista do progresso, representa a transformagdo num
principio de amadurecimento, culto, inteligente, que sdo verdades que devem servir de base
para evitar a ocorréncia de qualquer descuido por parte da Administracdo, dos gestores e dos
servidores.

E um esfor¢o conjunto. O dever de conservar as conquistas, preservar as destinadas 2
geracdo de futuras negociagdes, resultados eficientes e eficazes e ainda defender as que estdao

em pleno processo de producdo, ndo caminhar as cegas para idéias discriciondrias. A
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realidade do servidor publico estd mudando, as necessidades do servico publico estdo
mudando, as exigéncias do usudrio/cidaddo estdo mudando. E tempo de fazer crescer e cuidar
de si, da gestdo, do patrimonio e do valor da for¢a de trabalho que € para o individuo e para a
institui¢do publica, cuidar para enriquecer competéncias, habilidades e atitudes.

E reconhecida e indicada, nos dias de hoje, a necessidade da negociagdo coletiva, de
igual propor¢do a necessidade de implantar a Avaliacdo por Desempenho, tendo como foco a
capacitacdo, fator importante de composi¢ao para critérios de avaliar, buscar a percepcao se
houve modificacdo nos resultados e o comportamento do antes e o depois pelo préprio
servidor e seus superiores.

E urgente a necessidade de aprimorar os mecanismos de melhoria dos procedimentos
administrativos. Existe no servigco publico uma “mao invisivel da punicdo”, o processo
disciplinar muitas vezes € tido como mecanismo exemplar de puni¢do e ndo de corre¢do. Ha
clara dicotomia entre o servidor dedicado que trabalha, muitas vezes sem respaldo de
conhecimento técnico preciso € por isso sujeito a “puni¢do”, enquanto que aquele, que se
omite, livra-se da responsabilidade, mantendo-se em zona de conforto, sem cobrangas de
desempenho que na prética € beneficiado por sua inércia.

O objetivo deste artigo ndo € o de esgotar o assunto, considerando inclusive que varios
autores trataram e tratam deste tema com muita propriedade, todavia, pretende-se entender a
importancia da Negociacdo Coletiva como instrumento de movimento para o caminho
definido como qualidade, subsidiada pela avalia¢dao de desempenho com foco na capacitacao.

E dificil conduzir pesquisas e chegar a conclusdes decisivas e rigorosas. E, ainda, o
assunto é de inegdvel e inesgotdvel fonte de pesquisa, permite sua continuidade e traz outras
questdes especificas como: Estamos preparados para negociar? Capacitar significa qualificar?
A faixa etdria do grupo pesquisado influencia no planejamento de metas? Como capacitar
adultos interessados em orientacdo e reconhecimento? Como reconhecer o capital intelectual
considerando faixa etdria e o tempo trabalhado? A capacitagdo para um principiante pode ser
a mesma para um profissional maduro? Como traduzir as expectativas do grupo? Como
alinhar essas expectativas ao objetivo da instituicdo? A capacitacdo por processos seria a
melhor alternativa? Como acompanhar o desempenho na area de capacitagdo? Como alcancar
a eficécia operacional no ambiente selecionado? Como melhorar a politica de remuneracao?

Além dos assuntos abordados, e como sugestio de continuidade dos estudos, sugere-se
novos estudos para algumas perguntas, ja expostas, que se apresentaram durante a realizacao
desta pesquisa, sendo fundamental, no rigor cientifico, a busca de informagdes com qualidade,

que possam responder as questdes e possibilitar a afericdo de resultados para a aplicagdo nas
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situagdes em que a vida apresenta como manifestacdo na gestdo de pessoas ou gestdo de
recursos humanos. Aparentemente o ambiente observado tem um bom desempenho, mas €
necessario diagnosticar se é real.

E fundamental que a Administracio esteja atenta para a estagnacdo ou inércia
profissional e institucional e principalmente a cultural. A comunicacdo deve ser clara e
objetiva, quando a mesma fala e quando ouve o pulsar da Instituicdio. A negligéncia em
comunicar-se com clareza e ouvir com a mente aberta resulta em resisténcia a mudanca,
prejudicando o éxito de qualquer planejamento. A negociacdo coletiva é o mecanismo que
pode decidir e influenciar positivamente na implantacdo das mudancas, e com que rapidez
essas mudancas devem ocorrer, se nutrido um espirito de confianca, estimulo de novas

oportunidades para um Estado mais capaz e produtivo.
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