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Resumo

O dimensionamento de pessoal é o processo no qual se identifica e analisa
quantitativa e qualitativamente a forga de trabalho necessaria ao cumprimento dos
objetivos das instituigcdes, considerando as particularidades do ambiente. Os estudos
relacionados ao dimensionamento nas instituicbes de ensino limitam-se a abordar,
na sua maioria, a mensuragdo do desempenho dos docentes, carecendo de
pesquisas que abordem a avaliacdo de desempenho do dimensionamento da classe
de técnicos administrativos das universidades. Assim, tem-se a questao de pesquisa
desse estudo: Como a avaliagdo de desempenho, em sua vertente de apoio a
decisdo, pode contribuir para o gerenciamento da area de gestdo de pessoas da
Universidade Federal do Rio Grande baseando-se no dimensionamento de
servidores? Para responder a essa pergunta, o objetivo geral da pesquisa é
desenvolver um modelo que contemple os requisitos da avaliagdo de desempenho,
como instrumento de apoio a decisdo, para o dimensionamento de servidores da
Universidade Federal do Rio Grande. Este estudo classifica-se como aplicado,
exploratério e descritivo, dividindo-se em etapas qualitativas e quantitativas. As
técnicas de coleta de dados utilizaram dados primarios e secundarios. As etapas da
Abordagem Multicritério de Apoio a Decisdo Construtivista - MCDA-C foram
desenvolvidas resultando na identificagdo de 83 Elementos Primarios de Avaliacéo -
EPAS, distribuidos em oito areas de preocupacao e 119 descritores, considerados
pela decisora como relevantes a avaliagédo de desempenho para o dimensionamento
de servidores no ambito da Universidade Federal do Rio Grande. A avaliacdo do
status quo demonstrou trés areas de preocupacdo com niveis de desempenho
abaixo das demais e 50 indicadores em nivel comprometedor, para os quais foram
propostos planos de agdes. Essa pesquisa contribuiu com a expansao do
conhecimento da gestora e forneceu subsidios acerca do contexto do
dimensionamento de servidores na universidade. Além disso, a proposicdo do
método construtivista, para atendimento a legislagdo que determina a realizagado do
dimensionamento, permitiu a percepgcdo da viabilidade desta metodologia e
atingimento dos resultados a que se propds.

Palavras-chave: Avaliagdo do desempenho. MCDA-C. Dimensionamento.

Universidades.



Abstract

The academic staff sizing is a process where is identified and analyzed qualitative
and quantitatively the workforce necessary to to perform the goals of the
Organizations, considering the particularities of each desktop. . The studies about to
staff sizing in educational institutions are limited mostly by the performance
evaluation of professor performance, demanding more researchs that about the
evaluation of the performance of the staff sizing of the administrative technicians at
university. In this way we found the research question of this study: How
performance evaluation, like an decision-support tool, can contribute to the planning
of the personnel management area of the Federal University of Rio Grande, based
on technician staff sizing? To answer this question, the general objective of this
research is to develop a model which include the performance evaluation
requirements, like a decision support tool, for thetechnician staff sizing of the Federal
University of Rio Grande. This study is classified as applied, exploratory and
descriptive, dividing itself into qualitative and quantitative steps. Data collection
techniques used primary and secondary data. The Multi Criteria Methodology for
Decision Aiding — Constructivist - MCDA-C were applied to obtaining at final of 83
Primary element of assessment - PEAs. These PEAS was distributed in eight areas
of concern and 119 descriptors considered relevant to the performance evaluation for
the staff sizing of techninal for the Federal University of Rio Grande, according to the
perception of the Pro-Rector of Management and Development of People. The status
quo evaluation demonstrated three areas of concern with performance levels below
the others areas. Besides that, 50 indicators presented themselves at the
compromising level and for each indicator action plans were proposed. his research
contributed to increase of the knowledge of the manager about the the problem that
involve complex situation which is the technical staff sizing of the federal university.
Moreover the proposition of the constructivist method, in order to attendance of the
legislation that determines the accomplishment of the staff sizing, made possible the
perception of feasibility of this methodology and the all objectives that are proposed

were reached.

Keywords: Performance evaluation. MCDA-C. Staff Sizing. Universities.
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1. INTRODUCAO

A introducao desse projeto de dissertacédo divide-se em seis segdes, a saber:
1.1 Contextualizacdo do tema; 1.2 Problema de pesquisa; 1.3 Objetivos; 1.4

Justificativa; 1.5 Delimitagado da pesquisa e 1.6 Estrutura do trabalho.

1.1 Contextualizagao do tema

Melhorar a qualidade dos processos de trabalho e ser eficiente na alocagao
de recursos humanos sao questdes de amplo debate e interesse na administragao
publica.

No contexto das Instituicbes Federais de Ensino Superior - IFES esses temas
tém recorrente discussado e sdo parte integrante do Plano de Carreira dos Técnico-
Administrativos em Educacéo - PCCTAE (LEI 11.091, 2005). Esse plano é composto
de principios, diretrizes e normas para o desenvolvimento profissional dos servidores
conjuntamente aos objetivos estratégicos e institucionais.

Parte integrante do plano de carreira, o dimensionamento de pessoal,
conforme definicdo do Decreto n°® 5825, de 29 de junho de 2006, é o processo de
identificacdo e analise quantitativa e qualitativa da forca de trabalho necessaria ao
cumprimento dos objetivos institucionais, considerando as inovagdes tecnoldgicas e
modernizagao dos processos de trabalho no d&mbito das IFES.

Segundo determina o Decreto n° 5825, a alocagdo de cargos € o0 processo
de distribuicdo de cargos baseado em critérios de dimensionamento objetivos,
previamente definidos e expressos em uma matriz, visando o desenvolvimento
institucional. Ja a matriz de alocacao de cargos define-se como sendo o conjunto de
variaveis quantitativas que, por meio de formula matematica, traduz a distribuicao
ideal dos Cargos Técnico-Administrativos na IFES.

De acordo com a Portaria n® 27, do ministério da educacéao, de 15 de janeiro
de 2014, as instituicdes federais de ensino contavam, em junho de 2013, com
121.239 técnicos-administrativos ativos, sendo 98.974 lotados nas Universidades

Federais e 22.265 lotados nos Institutos Federais. Esse quantitativo encontra-se em
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expansao com a disponibilizagao frequente de vagas para atendimento aos diversos
programas instituidos pelo Estado.

A Universidade Federal do Rio Grande - FURG possui ho seu quadro em
torno de 2.400 servidores, e desses, mais de 1.300 sdo Técnicos Administrativos em
Educagdo - TAEs. Entretanto, determinar o numero ideal de servidores para
atendimento eficiente das necessidades institucionais, como objetiva o Decreto n°
5825, € um tema complexo para as instituicbes de ensino que precisam superar
constantes limitagdes financeiras e de recursos humanos. Além da tarefa atribuida
ao gestor de equilibrar as diferentes e fundamentais visdes dos stakeholders, dentre
eles governo, sindicato, gestores e forca de trabalho, que possuem distintos
interesses quanto as questdes relativas ao dimensionamento de pessoal na
organizagao.

Os estudos encontrados na literatura relacionados ao dimensionamento nas
instituicdes de ensino abordam a mensuragdo do desempenho de todos os
servidores (BOUILLARD, 2016) ou especificamente da classe docente (FAHMI et al.,
2015; HOLECEK et al., 2016; HOLECEK et al., 2011; ROUYENDEGH; ERKAN,
2012; TALASOVA; STOKLASA, 2010). Sendo assim, é possivel perceber que a
literatura carece de pesquisas que abordem a avaliacdo de desempenho do
dimensionamento para a classe responsavel pela atividade meio das institui¢cdes.

De acordo com Bouillard (2016), na avaliagdo de desempenho, um modelo
tem como vantagem trazer equidade ao processo, sendo a mesma regra aplicada a
todos, inclusive de transparéncia, que pode ser medida por meio dos indicadores de
desempenho. Assim, a implementacdo de um modelo de avaliagdo de desempenho
do dimensionamento dos TAEs na FURG possibilitara que a instituicdo atenda as
diretrizes legais, além de, tornar as decisdes transparentes e permitir que se alinhe

as estratégias da Universidade ao dimensionamento.
1.2 Problema de Pesquisa
Diante desse cenario, depara-se, tanto do ponto de vista estratégico quanto

politico, com a necessidade de uma ferramenta de gestdo, que demonstre o quadro

atual e compare por meio de indicadores os diferentes contextos dentro da
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instituicdo, auxiliando o gestor na tarefa de alocar eficientemente as vagas
disponibilizadas pelo governo de forma a atender aos objetivos institucionais.

Nessa perspectiva, formula-se a seguinte questao de pesquisa desse estudo:
Como a avaliagdo de desempenho, em sua vertente de apoio a decisdo, pode
contribuir para o gerenciamento da area de gestdo de pessoas da Universidade

Federal do Rio Grande baseando-se no dimensionamento de servidores?

1.3 Objetivos

Esta subsegdo € destinada a apresentar o objetivo geral e os objetivos

especificos do trabalho.

1.3.1 Objetivo Geral

Esta pesquisa tem como objetivo geral desenvolver um modelo que
contemple os requisitos da avaliagao de desempenho, como instrumento de apoio a
decisdo, para o dimensionamento de servidores da Universidade Federal do Rio

Grande.

1.3.2 Objetivos Especificos

Visando atingir o objetivo geral estabelecido, propbéem-se o0s seguintes
objetivos especificos:

(i) Realizar por meio de um processo estruturado o mapeamento e a analise
critica das caracteristicas das publicacdes referente ao fragmento da literatura
“‘Avaliacdo de Desempenho para o Dimensionamento de Servidores das
Universidades”;

(i) Identificar os aspectos relevantes a avaliacdo de desempenho para o
dimensionamento de servidores no ambito da Universidade Federal do Rio
Grande, segundo a percepcao da Pré-Reitora de Gestao e Desenvolvimento

de Pessoas;
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(i)  Mensurar, por meio de escalas ordinais e cardinais, os aspectos inerentes e
relevantes a avaliacdo de desempenho para o dimensionamento de
servidores no ambito da Universidade Federal do Rio Grande, segundo a
percepgao da Pro-Reitora de Gestao e Desenvolvimento de Pessoas;

(iv)  Propor recomendagdes para os desempenhos dos indicadores considerados

pela decisora como comprometedores.

1.4 Justificativa

Essa pesquisa justifica-se quanto a sua importancia, oportunidade e
viabilidade (ROESCH, 2015).

Quanto a sua importancia, este estudo justifica-se em virtude da caréncia de
pesquisas que abordem a avaliacdo de desempenho para o dimensionamento de
técnicos administrativos e possibilitem tanto a mensuragcdo quanto a gestdo desse
dimensionamento. Conforme constatou-se na analise do fragmento da literatura
pesquisado de “avaliagdo de desempenho para o dimensionamento de servidores”
que aborda a mensuragdo do desempenho de todos os servidores (BOUILLARD,
2016) ou especificamente da classe docente (FAHMI et al., 2015; HOLECEK et al.,
2016; HOLECEK et al, 2011; ROUYENDEGH; ERKAN, 2012; TALASOVA;
STOKLASA, 2010).

Esse estudo torna-se oportuno uma vez que vem ao encontro da necessidade
da Universidade pesquisada em estabelecer um modelo de avaliacdo de
desempenho que contemple as diretrizes legais e as percepg¢des da decisora em
relagdo ao dimensionamento dos técnicos administrativos. Considerando a
orientacdo do Decreto n® 5825, de 29 de junho de 2006, que estabelece que o
dimensionamento de pessoal devera compreender a analise do quadro de pessoal,
processos de trabalho, ambiente, condigbes tecnoldgicas, estrutura organizacional e
competéncias da instituigao.

Por fim, justifica-se quanto a viabilidade, considerando o interesse da decisora
no desenvolvimento do modelo que a permitira avaliar o desempenho da instituicao
sob a otica do dimensionamento de servidores e a facilidade de acesso da

pesquisadora as informacgdes da instituicdo em foco.
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1.5 Delimitacao da Pesquisa

Esta pesquisa delimita-se a elaboragcdo de um modelo de avaliagao para o
dimensionamento de servidores, na visdo construtivista, para apoiar o processo de
decisdo da Pro-Reitora de Gestdo e Desenvolvimento de Pessoas da Universidade

Federal do Rio Grande.

1.6 Estrutura do Trabalho

Este trabalho esta estruturado em cinco capitulos. O primeiro capitulo
apresenta a introducdo ao tema da pesquisa, contextualizacdo, problema de
pesquisa, objetivos, justificativa, delimitacdo da pesquisa e por fim, a estrutura do
estudo.

No capitulo 2, expdem-se a fundamentacgdo teodrica, inicialmente em termos
gerais quanto a Avaliagcdo de Desempenho, Avaliagdo de Desempenho no Servigo
Publico e Avaliagdo de Desempenho nas Universidades, e apos, especificamente
trata da Avaliagdo de Desempenho para o Dimensionamento de servidores nas
Universidades.

No capitulo 3, apresentam-se os aspectos metodologicos da pesquisa,
compostos por: (i) Enquadramento Metodoldgico; (ii) Instrumento utilizado para
Selecdo do Portfélio Bibliografico e (iii) Procedimento para Coleta e Analise dos
Dados.

O capitulo 4 aborda a analise dos dados e desenvolvimento do modelo de
avaliacao de desempenho para o dimensionamento de servidores da FURG, que
tem como objetivo responder a questao de pesquisa formulada neste trabalho. Este
capitulo subdivide-se em: (i) Procedimento para Sele¢cao do Material para compor o
Referencial Teorico, (ii) Procedimento para Sele¢cdo do Material para fundamentar a
utilizagcdo do instrumento de intervengcédo selecionado: Abordagem Multicritério de
Apoio a Decisao Construtivista; (iii) Procedimento para Coleta e Analise dos Dados;
(iv) Analise Bibliométrica; (v) Anadlise Sistémica e (vi) Estudo de caso -
Desenvolvimento de um modelo de Avaliacdo de Desempenho para o

Dimensionamento de servidores da FURG.
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O capitulo 5 trata das conclusdes e recomendagdes para futuras pesquisas

sobre o tema investigado.
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2. FUNDAMENTAGAO TEORICA

Esta secdo apresenta o embasamento tedrico no qual a dissertacdo de
mestrado foi desenvolvida. Inicialmente, aborda-se o tema avaliacdo de
desempenho, sua evolugédo e principais metodologias. Posteriormente, trata-se da
avaliagao de desempenho no servico publico relatando as principais diferengas entre
as medidas de desempenho empregadas no setor privado e no setor publico, bem
como a importancia de realizar a avaliagao de desempenho em instituicdes publicas.
Sequencialmente, introduz-se o contexto de avaliagdo de desempenho nas
universidades e, por fim, a “Avaliacdo de Desempenho do Dimensionamento de
servidores nas Universidade” com as principais colaboracbes dos pesquisadores
desse campo, assim como, a sintese dos indicadores encontrados na literatura para

avaliar o dimensionamento de servidores nas universidades.

2.1 Avaliagao de Desempenho

Durante a década de 1950, os primeiros estagios da globalizac&do levaram ao
desenvolvimento de abordagens mais sofisticadas para gerenciamento de
produtividade, como controle de qualidade, estudo de tempo de movimento e
reducdo de variedades. Sendo em sua maioria com o foco no desempenho
financeiro das organizagdes, como lucro, retorno sobre investimento e produtividade,
cujo objetivo era saber se a estratégia estava sendo implementada conforme o
planejado e se os resultados eram os esperados (GHALAYINI; NOBLE, 1996;
BITITCI et al., 2011; ENSSLIN et al., 2017). No entanto, a maioria dos esforgos de
melhoria séo dificeis de quantificar financeiramente (ou seja, redugdo do tempo de
entrega, adesao ao cronograma de entrega, satisfacdo do cliente e qualidade do
produto), além disso, uma medida de desempenho que €é usada em um
departamento podem nao ser relevante para outro (GHALAYINI; NOBLE, 1996).

No final dos anos 80, com a implementacdo de mudancas exigidas pelo
mercado mundial, percebeu-se que as medidas tradicionais de desempenho tinham
muitas limitagbes, emergindo a necessidade de uma avaliagdo integrada de
desempenho (GHALAYINI; NOBLE, 1996).
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Desde entdo, publicagbes enfatizam constantemente que os sistemas de
avaliacdo devem ser integrados, orientados para melhoria e dinamicos (BITITCI;
TURNER; BEGEMANN, 2000; BITITCI et al., 2011; THIEL et al, 2017).
Reconheceu-se que avaliagdo de desempenho € fundamental para o gerenciamento
efetivo e eficiente de qualquer organizacéo, pois tem a propriedade de facilitar o
controle e corrigi-lo, tendo em vista que relata o nivel de desempenho atual
comparando-o com nivel de desempenho desejado (MELNYK, 2014).

Por esse apelo, a literatura em avaliacdo de desempenho evoluiu e focou a
medicdo do desempenho para novas dimensdes, tais como qualidade, tempo,
flexibilidade e satisfacao do cliente (BITITCI et al., 2011; ENSSLIN et al., 2017). As
medidas de desempenho também s&o usadas para comparar o desempenho de
diferentes organizagbes, plantas, departamentos, equipes e individuos, e para
avaliar os funcionarios (GHALAYINI; NOBLE, 1996). Essa evolugao permite que a
organizagdo transmita a estratégia para que todos possam entender, tornando-a
concreta e significativa (MELNYK, 2014).

Para que as empresas garantam a consecu¢do de seus objetivos as
avaliagbes de desempenho sdo usadas para avaliar, controlar e melhorar a
producao e os processos (GHALAYINI; NOBLE, 1996). Esse esforgco ocasionou o
desenvolvimento de estruturas, modelos, metodologias, ferramentas e técnicas para
facilitar o desenvolvimento de novos sistemas de avaliacdo de desempenho, que
facilitaram o alinhamento entre medidas de desempenho e estratégia de negdcios
(BITITCI; TURNER; BEGEMANN, 2000).

Entretanto, manter o alinhamento entre avaliacdo de desempenho e a
estratégia da organizacdo ndo é simples. E preciso tempo para reafirmar o
planejamento estratégico em medidas e métricas. Além disso, também leva tempo
para que essas mudangas sejam comunicadas efetivamente através da organizagao
€ que os participantes aceitem essas mudancas e alterarem o seu comportamento
(MELNYK, 2014).

As principais barreiras a capacidade de uma organizagdo adotar uma
estratégia mais dindmica de abordagem residem na dificuldade de: (i) diferenciar
medidas de melhoria e medidas de controle; (ii) desenvolver relagdes causais entre
processos e atividades competitivas e estratégicas, (iii) ndo possuir uma plataforma

flexivel que permita que as organizagdes gerenciem eficientemente a dinamica de



24

seu desempenho nos sistemas de avaliagdo; (iv) quantificar as relagbes entre
medidas dentro de um sistema (BITITCI; TURNER; BEGEMANN, 2000).

O desafio agora ndo é necessariamente identificar o que a organizagdo pode
medir, e sim identificar o que precisa ser medido para se concentrar no que é
absolutamente vital (POWELL, 2004). Com a maturidade da compreensédo e
crescimento do campo de avaliagao de desempenho, a preocupacgao desloca-se da
medi¢cdo para como fazer melhor uso dessas medidas para gerir o desempenho da
organizacéao (BITITCI et al., 2011; ENSSLIN et al., 2017).

Avaliacdo de desempenho pode ser definida como a atividade cientifica, que
ajuda a obter elementos de respostas a perguntas solicitadas por atores envolvidos
em um processo de tomada de decisdo, que ajudam a esclarecer essa deciséo a fim
de proporcionar aos atores as condigdes mais favoraveis possiveis para esse tipo de
comportamento, que aumentara a coeréncia entre a evolugado do processo, por um
lado, e os objetivos e/ou sistemas de valores dentro dos quais os operadores
funcionam (ROY, 1985).

Como em qualquer area do conhecimento, a Avaliagdo de Desempenho
também possui varios caminhos que os pesquisadores tomam a fim de preencher as
lacunas presentes nos contextos organizacionais em que eles planejam intervir
(DUTRA et al., 2015). A organizagdo pode obter auxilio por meio da pesquisa
operacional, tanto a partir da Abordagem Multicritério de Apoio a Decisdo — MCDA,
quanto a partir da Abordagem Multicritério de Apoio a Decisdo Construtivista —
MCDA-C. A primeira diz respeito ao pesquisador especialista, que estuda onde o
problema do cliente esta localizado, sem depender exclusivamente da visao do
gestor, removendo o “viés” da descricdo do problema e resolvendo apenas o
“problema real” (FRANCO; MONTIBELLER, 2009). A MCDA tradicional restringe o
apoio a decisdo a uma etapa de formulagdo e outra de avaliagdo para selecionar,
segundo um conjunto definido de objetivos (com pouca ou nenhuma participagéo do
decisor), qual, dentre as alternativas previamente estabelecidas, € a melhor
(ENSSLIN et al., 2010)

Ja na MCDA-C, o pesquisador é visto como facilitador, com suas raizes
advindas da ciéncia cognitiva e psicologia social, a facilitagado tem sido defendida por
seus proponentes como uma ferramenta para ajudar os participantes a se tornarem

arquitetos do seu problema, permitindo que os envolvidos na situagao problematica
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possam trabalhar juntos de forma muito mais eficaz para resolver as preocupagdes
que os uniram (FRANCO; MONTIBELLER, 2009).

Em uma tarefa de estruturacdo de problemas, o facilitador incentiva os
pensamentos divergentes, ajudando os participantes a articular e explorar suas
diferentes perspectivas do problema de interesse, para somente apds essa
exposi¢cao apoiar o pensamento convergente, ajudando os grupos a formarem uma
perspectiva consolidada do problema (FRANCO; MONTIBELLER, 2009). Davenport
(2006), sugere que o objetivo final da avaliagcdo de desempenho deve estar em
aprender ao invés de controlar.

O facilitador auxilia os decisores a terem uma maior compreensao (em vez de
consenso) da situagao-problema e do impacto de potenciais cursos de agéo, de
crengas, valores, e de processos e culturas organizacionais (FRANCO;
MONTIBELLER, 2009). Nesse prisma, a avaliacdo de desempenho € tida como um
processo para desenvolver o conhecimento nos decisores sobre o contexto em que
eles planejam intervir através de um conjunto de procedimentos estruturados e
transparentes, como consequéncia, o aprendizado organizacional & disponivel e
pode ser aplicado a qualquer dimens&do organizacional, tanto operacional, como
tatica, estratégica ou total (DUTRA et al., 2015).

Neste estudo adota-se a afiliacdo tedrica construtivista da Avaliagdo de
Desempenho, conforme proposto por Rolim Ensslin et al. (2014a), que € entendido
COmMo O processo que visa construir conhecimento no decisor a respeito do contexto
especifico que se propde avaliar, a partir da percepgao do proprio decisor por meio
de atividades que identificam, organizam, mensuram ordinal e cardinalmente,
integram e permitem visualizar o impacto das a¢des e seu gerenciamento.

E importante destacar que essa definicdo de Avaliagdo de Desempenho, a
qual a pesquisadora se afilia, esta em harmonia com a visdo construtivista do
método MCDA-C adotado no estudo de caso para construgdo do modelo de

avaliacao de desempenho para o dimensionamento dos servidores da FURG.

2.2 Avaliagao de Desempenho no Servigo Publico

Balaboniene e VecersNiené (2015) sustentam que uma organizagao néo pode

funcionar de forma eficaz e objetiva sem medir a sua performance. Essa afirmacgéo
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nao poderia ser diferente quando se trata de organizagdes do setor publico, ja que a
medi¢cdo do desempenho, cada vez mais evidente, tem uma longa tradicdo dentro
das politicas publicas (JOHNSEN, 2005; MIHAIU, 2014; NYHAN, MARLOW; 1995).
Em muitos paises medir o desempenho do setor publico tornou-se uma pratica
adotada por lei, como os Estados Unidos, Canada, Reino Unido, Australia, Nova
Zelandia, Holanda e China (MIHAIU, 2014).

No final da década de 1970, eram recorrentes os discursos sobre resultados
pretendidos e ndo intencionais e efeitos funcionais e disfuncionais das medidas de
desempenho no setor publico, principalmente no que diz respeito ao desempenho
medido por indicadores de €ficiéncia, eficacia e equidade destinados para a melhoria
da tomada de decisdo (JOHNSEN; 2005).

A avaliagdo de desempenho foi introduzida em muitas organizagdes publicas
para garantir a transparéncia das decisdes publicas e aumentar o desempenho no
uso de fundos publicos (MIHAIU, 2014). A pratica de auto-medi¢cdo permite
determinar suas proprias vantagens e capacidades, melhorando processos e
resultados que afetam as principais pessoas interessadas (usuarios, unidades,
recursos humanos e comunidade) (BALABONIENE; VECERSNIENE, 2015) A
transparéncia pode resultar em varias formas de racionalizagdo, possibilitando
desencadear uma discussao sobre como varias atividades contribuem para o
desempenho da organizagdo e permite um padrdo claro para julgar novos
procedimentos ou estruturas, identificando como eles contribuem para melhorar o
desempenho da organizacao (DE BRUIJN, 2002).

Entretanto, os modelos de avaliagao para serem implementados no servico
publico devem levar em consideracdo as diferencas de finalidade existentes entre
organizacdes publicas e privadas. Diferente de organizagbes privadas, o setor
publico € composto de uma totalidade de instituicbes, que s&o apoiadas pelo
orcamento do Estado, fornecem bens publicos que nao estdo sob nenhuma
competicdo e sdo acessiveis a qualquer individuo (BALABONIENE; VECERSNIENE,
2015). A medida do desempenho das organizagdes do setor privado é direcionada
ao aumento de lucro, satisfagdo de necessidades dos proprietarios, enquanto o
principal objetivo das organizagbdes do setor publico ndo é apenas obter beneficios

econdmicos, mas também obter beneficios sociais, com o objetivo principal
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declarado de garantir o bem-estar publico (BALABONIENE; VECERSNIENE, 2015;
MIHAIU et al., 2010).

Além disso, deve-se levar em consideracado as diversas partes interessadas
internas e externas na gestdo publica, assim como, o contexto de incerteza e
ambiguidade, que afetam a decisdo e elaboragao de politicas publicas (JOHNSEN;
2005). Nyhan e Marlow (1995) destacam questdes que partem das diferentes visdes
com relacdo a avaliacdo de desempenho no servigo publico, como as relacionadas
ao usuario: "Como eu sei que meus impostos estdo sendo bem aplicados?" E as de
gestores publicos: "Onde eu devo concentrar esforgos para melhoria da qualidade
do servigo? "

Considerando esses interesses diversos, a eficacia € o principal critério para
avaliacdo do desempenho das instituiges publicas (BALABONIENE;
VECERSNIENE, 2015; NYHAN, MARLOW; 1995). A eficiéncia das despesas
publicas implica uma relagao entre os efeitos econdmicos e sociais decorrentes da
implementagdo de um programa e o esforgo feito para financiar esse programa. As
funcbes dos servico publico estdo inter-relacionadas e orientadas para a satisfacao
dos interesses publicos que dependem da capacidade das organizagdes do setor
publico para planejar, preparar e tomar decisdes efetivamente, e controlar a
implementagdo de tais decisbes. Os usuarios exigem melhores indices de
desempenho das organizagdes do setor publico, enquanto a satisfagdo com servigos
prestados manifesta o desempenho efetivo do setor publico (BALABONIENE;
VECERSNIENE, 2015).

No servigo publico, a medigdo do desempenho € uma maneira de realizar
prestacdo de contas a populacdo. Quando as tarefas publicas tornam-se mais
complexas, pode ser necessario em muitos casos conceder mais autonomia as
organizagcdes publicas em questdo. Sendo essa autonomia concedida, implica
responsabilidade: aqueles que recebem uma grande quantidade de autonomia
devem explicar seu desempenho e fornecer uma visdo da sua performance (DE
BRUIJN, 2002).

E mais dificil aplicar métodos de medicdo de desempenho para organizacdes
do setor publico, porque essas instituicdes sdo mais orientadas aos processos € nao
aos resultados. Dois fatores principais contribuem para a falta de progresso na

implementacdo de sistemas de medicdo de desempenho significativos no setor
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publico: falta de utilidade das medidas de desempenho existentes para melhorar a
efetividade das organizagbes, e incapacidade de comparar medidas entre
programas e organizagdes (NYHAN, MARLOW; 1995).

Mihaiu (2014) critica os sistemas atuais de medigdo de desempenho no setor
publico, por considerar que apresentam algumas limitagcbes por se basear em
indicadores apenas de eficiéncia, eficacia e economia, que sao principalmente
financeiros, e ndo conseguem medir o cumprimento de objetivos ambientais e
sociais das organizagdes publicas. A autora sugere a transi¢ado do sistema dos "3 E"
(eficacia, eficiéncia, economia) para um sistema dos "5 E's": Economia, Eficiéncia,
Eficacia, Meio Ambiente e Equidade. Apesar da sugestdo, concorda que a
construcdo de alguns indicadores de desempenho no setor publico é uma tarefa
dificil porque nem todos os objetivos s&o mensuraveis.

Nyhan e Marlow (1995), consideram que a abordagem matematica mais
sofisticada usada para comparagdes € mensuragcdo do desempenho no setor publico
€ a analise envoltéria de dados - DEA. O DEA é usado para comparar o
desempenho entre servigos publicos similares. No entanto, os autores levantam
problemas com a utilizacdo do DEA para o servigo publico. Primeiro, por requerer
um fundo sodlido de programacéao linear para suporte e uso. Em segundo lugar,
necessitar de entradas e saidas similares entre organizagbes, tornando-o
inadequado para a analise comparativa de programas diferentes dentro de
organizacdes publicas.

Aumentar a eficiéncia e a eficacia das despesas publicas ndo s6 tem uma
grande influéncia sobre manter a disciplina fiscal perseguida pela estabilidade e
crescimento, mas diminui as restricbes orcamentarias, podendo obter os mesmos
resultados com menos despesas, ou no mesmo nivel de despesa publica, resultados
superiores (MIHAIU et al., 2010).

2.3 Avaliagao de Desempenho nas Universidades

O ensino superior tem um papel vital no desenvolvimento de recursos
humanos, no crescimento econdmico e no progresso dos paises (JALALIYOON;
TAHERDOOST; 2012). Sendo parte integrante dos servigos publicos oferecido a

populacdo, as universidades publicas também depende do financiamento do
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governo, e desse modo, sdo pressionadas para fazer uso eficiente e eficaz desses
recursos.

Um meio para demonstrar uma gestao prudente desses fundos para as partes
interessadas das universidades é através do uso de indicadores de desempenho
(ASIF; SEARCY, 2014; AZMA, 2010; MASRON; AHMAD; RAHIM, 2012).

Mesmo as universidades que ndo dependem fortemente do governo precisam
melhorar continuamente seu desempenho para garantir um nivel sustentavel de
financiamento. Para este fim, o uso de indicadores de desempenho tem ganhando
reconhecimento como uma ferramenta importante para a sobrevivéncia continua das
instituicoes superiores de ensino (ASIF; SEARCY, 2014).

Em resposta a esta necessidade, universidades tentaram instituir politicas e
praticas para medir, incentivar e premiar o desempenho do pessoal académico,
utilizando indicadores de desempenho para rastrear os processos-chave, como
pesquisa, ensino, servico e desempenho financeiro (ASIF; SEARCY, 2014;
MASRON; AHMAD; RAHIM, 2012).

Além disso, as universidade, como muitas outras organizagdes, possuem
recursos limitados, incluindo recursos financeiros, humanos, tecnolégicos, materiais,
de infraestrutura e tempo. Sendo fundamental gerenciar o desempenho para a
melhor utilizacdo desses recursos (ASIF; SEARCY, 2014).

Através da avaliagdo, os gerentes podem obter informagdes valiosas sobre
eficacia dos programas, falhas, pontos fortes e fracos e conformidade com a
definicdo de padrdes de qualidade. Os tomadores de decisdo e planejadores
educacionais estarao em melhor posi¢cao para adotar as medidas necessarias para
melhorar os métodos, alcancgar objetivos e aumentar a eficiéncia (AZMA, 2010;
JALALIYOON; TAHERDOOST; 2012; YARMOHAMMADIAN; MOZAFFARY;
ESFAHANI, 2011).

Entretanto, Masron, Ahmad e Rahim (2012), consideram importantes os
critério de avaliagdo tangiveis, mas alertam que a avaliagao também devera abarcar
critérios intangiveis, devido ao fato de que as medidas de desempenho interno estao
vinculadas aos objetivos corporativos que tentam melhorar as operagdes da
organizagédo e nao simplesmente em medidas que competem e avaliam instituicoes

do mesmo segmento. Desta forma, as universidades devem se concentrar em
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medidas internas de acordo com a natureza do trabalho dos funcionarios e vincula-

los aos objetivos estratégicos da organizagao, resultando em exceléncia académica.

2.4 Avaliacao de Desempenho do Dimensionamento de servidores em

Universidades

Os valores orgamentarios despendidos para pagamento da remuneragédo dos
servidores da Universidade Federal do Rio Grande - FURG, no ano de 2016, de
acordo com o Portal da Transparéncia (2017), foram R$ 179.400.814,61. Desse
montante, uma parcela € reservada ao pagamento salarial dos TAEs que atuam na
Universidade.

Apesar dessa despesa significativa, as universidades tém pouca liberdade no
processo de decisdao do numero de servidores que emprega, ainda assim, devem
decidir a divisdo do numero essencialmente fixo de pessoal entre departamentos ou
unidades de ensino (BALL, 1980). Essa tarefa, em o6rgaos publicos, relativa a
alocacéao de recursos sem qualquer indicador de performance, torna-se uma medida
muito instavel, resultando em grandes discrepancias entre as necessidades das
instituicdes e os recursos alocados (BOUILLARD, 2016). Ademais, qualquer selegao
inadequada de pessoal leva ao desperdicio indesejavel de recursos (FAHMI et al.,
2015).

Além da falta de geréncia sobre o numero de vagas, como ha melhorias
crescentes no campo da educacgao, universidades em todo o mundo exigem pessoal
académico de alta qualidade e profissional (BOUILLARD, 2016; FAHMI et al., 2015;
ROUYENDEGH; ERKAN, 2012;). O que torna a selegcéo de pessoal uma atividade
muito importante para a gestdo de recursos humanos por requerer critérios de
selecao apropriados (FAHMI et al.,, 2015; ROUYENDEGH; ERKAN, 2012), ja que
lida diretamente com a tarefa de selecionar profissionais adequados para o
atendimento das mais diversas demandas destes ambientes.

A alocacao de pessoal € um processo que contém incertezas e imprecisao,
afetado por varios fatores conflitantes, qualitativos e quantitativos (FAHMI et al.,
2015; HOLECEK et al., 2016; ROUYENDEGH; ERKAN, 2012). O recrutamento

dentro de um ambiente académico € uma questdo complexa e, portanto, recursos
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humanos e os gestores precisam tomar medidas apropriadas ao recrutar
(ROUYENDEGH; ERKAN, 2012).

Ball, em 1980, ja discutia a questdo da alocag¢ao de pessoal académico e, em
seu trabalho, traz uma selecdo de estudos que trata a respeito do tema sobre
diferentes indicadores como a relacdo docente estudantes; relacdo carga de
trabalho demandada para ensino e pesquisa; horas de ensino versus créditos da
matéria e, custo unitario de um departamento pelo custo total da universidade.

Na pesquisa de TalaSova e Stoklasa (2010) apresenta-se, por meio de um
modelo matematico, um instrumento de avaliagdo para verificar, anual e
globalmente, o desempenho e a carga geral de trabalho de cada membro da equipe
académica, tanto em termos pedagdgicos quanto em relacdo as atividades de
pesquisa e desenvolvimento. As atividades de desempenho pedagogico eram
equivalentes a palestras, supervisdo de estudantes e trabalho associado com o
desenvolvimento de areas de estudo, ja para as atividades de pesquisa e
desenvolvimento foram consideradas tarefas referentes ao gerenciamento de
projetos de concesséo, associagdes de conselho editorial e outras atividades validas
para avaliacdo de resultados de pesquisa e desenvolvimento, de acordo com
metodologia adotada na Republica Theca.

Esse estudo permaneceu em evolugcdo e aperfeicoamento, gerando novos
artigos publicados em 2011 e 2016 pelos pesquisadores TalaSova, Stoklasa e
HoleCek, com o intuito de descrever os aspectos do desempenho dos membros da
equipe académica, utilizando critérios objetivos e facilmente verificaveis, para o
fornecimento de informagdes agregadas sob o prisma do desempenho do docente e
sua carga de trabalho.

Partindo de outro enfoque, Rouyendegh e Erkan (2012) entendem que a
selecdo de pessoal € uma atividade chave para Gestao de Recursos Humanos -
GRH e dessa maneira, utilizaram-se do método Fuzzy Analytic Hierarchy Process -
FAHP no desenvolvimento de um modelo para avaliar qual o perfil mais adequado,
conforme uma gama de indicadores pré-estabelecidos, entre os candidatos a uma
vaga de docente.

Nessa mesma linha, Fahmi et al. (2015) argumentam que para o
gerenciamento de recursos humanos ser eficiente, o primeiro passo é encontrar as

pessoas certas para posicdes corretas. Assim, apds uma revisado tedrica sobre os
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fatores considerados na literatura para selecdo de pessoal, os autores
desenvolveram um modelo utilizando uma abordagem para problemas de deciséo
multicritérios - MCDM com relacdes intuitivas de preferéncia difusa, para selecionar
a pessoa considerada mais apropriada de acordo com o departamento de recursos
humanos.

Ja Bouillard (2015) parte dos objetivos estratégicos da universidade para
alinha-los a alocagao de recursos humanos. A proposta de Bouillard é tornar as
decisdes transparentes, possibilitando recompensar as unidades melhores alinhadas
a estratégia da universidade. Esse método permite afastar-se de uma alocacgéo
baseada apenas em indicadores de ensino, como numero de alunos e carga de
trabalho.

Conforme Ball (1980), a pratica geral no passado era basear alocagbes de
pessoal académico entre departamentos, considerando a fungédo de ensino apenas,
geralmente com o objetivo de fazer cargas de ensino equitativa, sem considerar as
funcdes de pesquisa e administracio.

No entanto, ainda é necessario estabelecer critérios para a alocacdo de
pessoal académico para as faculdades e também critérios subsequentes de divisdes
entre os departamentos (BALL, 1980). Nesse sentido, um modelo de avaliagao de
desempenho tem como vantagem trazer equidade ao processo, sendo a mesma
regra aplicada a todos os servidores, além do uso de indicadores de desempenho
para evidenciar a transparéncia (BOUILLARD, 2016).

O Quadro 1 apresenta os indicadores encontrados na literatura para avaliar o

dimensionamento de servidores nas instituicdes de ensino.
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Quadro 1-Indicadores Encontrados na Literatura para Avaliar o Dimensionamento de

Servidores nas Universidades

Autor

Indicadores Utilizados

Bouillard (2016)e

Numero de teses/ Niumero de Bolsas obtidas por meio do programa
de financiamento da pesquisa/ Projetos de pesquisado financiados
pela iniciativa privada ou publica/ Niumero de estudantes que
recebem auxilio social/ Numero ponderado de estudantes
financiados na graduagdo/ Numero de estudantes de outras

nacionalidades matriculados nos programas de mestrado

Fahmi et al. (2015)

Habilidades de linguagem/ Capacidade de trabalho em equipe/
Experiéncia de pesquisa/ Desempenho Académico na Graduagio

Cursada/ Capacidade de ensino/ Comportamento e aparéncia

Holecek et al. (2011)

Atividades de Pesquisa e Desenvolvimento, conforme metodologia
utilizada na Republica Tcheca/ Atividades Pedagdgicas (orientagédo

de alunos, preparo de aulas e ensino)

Holecek et al. (2016)

Atividades de Pesquisa e Desenvolvimento/ Gerenciamento de
projetos/ Associagbes em conselhos editoriais/ Atividades

Pedagogicas (orientagéo de alunos, preparo de aulas e ensino)

Rouyendegh e Erkan (2012)

Individuais: Fluéncia em linguas estrangeiras, Desempenho
Académica, Apresentacao Oral/ Fator docente: Experiéncia docente,
Artigos, Informagdes Técnicas, Trabalho em grupo/ Fatores de

trabalho: autoconfianga, idade e compatibilidade

Talasova e Stoklasa (2010)

Atividades de Pesquisa e Desenvolvimento, conforme metodologia
utilizada na Republica Tcheca/ Gerenciamento de projetos/
Associagdes em conselhos editoriais/ Atividades Pedagdgicas

(orientagao de alunos, preparo de aulas e ensino)

Fonte: Elaborado pela autora

Conforme nota-se no Quadro 1, os estudos encontrados no fragmento de

literatura “avaliagdo de desempenho do dimensionamento de servidores” estédo

focados em indicadores de desempenho relacionados a atuagdao docente nas

universidades, sua relacdo com alunos em termos de producédo cientifica,

orientagdo, ensino e projetos de pesquisa. Permanecendo os fatores subjetivos,

como as particularidades de cada instituicao e a visao de mundo dos gestores que

as coordenam, desconsiderados no estabelecimento dos modelos de avaliagéao

desenvolvidos por esses autores. Além disso, atividades administrativas e os

servidores que as executam, também ndo figuram como foco dos modelos de
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avaliagao, permanecendo descobertas questdes sobre como medir o desempenho
da equipe que realiza as atividades meio nas universidades e qual a melhor forma
de definir as necessidades de alocacdo desses trabalhadores com base na
avaliagao de desempenho.

Assim, a proposta deste estudo de realizar a avaliagdo de desempenho para
o dimensionamento das atividades meio da Instituicdo podera contribuir para ampliar
o conhecimento a respeito da alocagao de servidores, partindo de outra perspectiva,
que ndo a docente, e sem pretender realizar um modelo genérico, mas sim um
estudo com base nos aspectos considerados pela gestora como relevantes para

este problema.



35

3. ASPECTOS METODOLOGICOS

Esta segdo destina-se a apresentar os aspectos metodoldgicos que compdem
a pesquisa. Subdivide-se em: (i) Enquadramento Metodolégico; (ii) Instrumento
utilizado para Selecédo do Portfélio Bibliografico e o Procedimento para Selegcédo do
Material para compor o Referencial Tedrico; (iii) Procedimentos para Coleta e
Analise dos Dados para o Mapeamento e Analise Critica da Literatura e Instrumento
de intervencao utilizado para a Construcdo do modelo de avaliagdo de desempenho
construtivista para o dimensionamento de servidores da Universidade Federal do Rio
Grande.
3.1 Enquadramento Metodolégico
O enquadramento metodoldgico da pesquisa foi realizado de acordo com a
classificagdo metodoldgica proposta por Roesch (2015), exposta no Quadro 2.
Nesse sentido, classifica-se a pesquisa quanto ao seu propdsito, ao seu método, a

abordagem escolhida, ao instrumento de intervengdo empregado e a sua técnica de

coleta e analise de dados.

Quadro 2- Classificagao metodolégica

Propésitos do projeto Método Técnicas de coleta :ﬁglr;'s?s de
PESQUISA QUANTITATIVA
Pesquisa aplicada (Gerar solugbes -Experimento de | - Entrevistas -Métodos
potenciais para os problemas humanos) | campo - Questionarios estatisticos
- Pesquisa - Observacao (frequéncia,
Avaliacédo de resultados descritiva - Teses correlagao,
(Julgar a efetividade de um plano ou -Pesquisa - Indices e relatérios associagao,
programa) exploratéria escritos ;)
oL ) PESQUISA QUALITATIVA
Avaliagao formativa - Estudo de caso | -Entrevistas em - Analise de
(Melhorar um programa ou plano; - Pesquisa-agdo | profundidade contetido
acompanhar sua implementag&o) -Pesquisa -Observacdo - Construcgdo
) . L participante participante de teoria
Pesquisa-diagnéstico (Explorar o - Uso de diarios (grounde
ambiente; levantar e definir problemas) - Entrevistas em grupo | dtheory)

L -Textos e documentos | - Analise de
Proposicao de planos (Apresentar - Técnicas projetivas discurso
solugdes para os problemas ja - Histérias de vida
diagnosticados)

Fonte: Adaptado de Roesch (2015)
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Quanto ao propésito, classifica-se como aplicada, ja que pretende gerar
solucbes potenciais aos problemas enfrentados pela instituicho quando do
dimensionamento de técnicos administrativos por meio da elaboragao de um modelo
construtivista de avaliagcdo de desempenho para o dimensionamento de TAEs,
considerando os aspectos relevantes segundo a percepgao da Pro-reitora de Gestéao
e Desenvolvimento de Pessoas.

No que diz respeito ao método, enquadra-se como exploratéria e descritiva
(ROESCH, 2015). Exploratéria, a medida que o pesquisador procura obter, tanto
quanto possivel, o entendimento dos fatores que exercem influéncia no processo de
alocagao de servidores na instituicdo. Considera-se descritiva pois busca analisar
criticamente as caracteristicas das publica¢des relacionadas ao tema e contrapor os
indicadores propostos na literatura com aqueles desenvolvidos pelo modelo.

Quanto a abordagem do problema, esta se divide em etapas qualitativas e
quantitativas (ROESCH, 2015). As fases qualitativas ocorrem quando da
catalogagdo e exame dos artigos, por meio do mapeamento e analise critica das
publicacdes; durante a estruturagdo do modelo, no qual é considerado o contexto da
Universidade; e na etapa de recomendacdes, na identificacdo das situagdes que
comprometem o desempenho mas s&o passiveis de melhoria. Ja as etapas
quantitativas do estudo se dao pela implementacdo e analise dos resultados da
bibliometria; na mensuragcdo e gerenciamento dos aspectos relevantes segunda a
percepcao da decisora; na construgdo das escalas cardinais para os descritores
identificados; e no levantamento das taxas de substituicdo para avaliagao global do
desempenho do modelo elaborado para o dimensionamento dos TAEs da FURG.

As técnicas de coleta de dados utilizam dados primarios e secundarios
(ROESCH, 2015). Os dados primarios serdo coletados por meio de entrevistas
semiestruturadas com a Pré-Reitora de Gestdo e Desenvolvimento de Pessoas da
FURG, para levantamento dos aspectos que sao considerados relevantes pela
gestora no que tange ao dimensionamento de técnicos administrativos na Instituigao.
Ja os dados secundarios foram coletados a partir da selecdo dos artigos que
compdem o Portfélio Biliografico desta pesquisa.

Para a analise dos dados utiliza-se os instrumentos de intervencéo
Knowledge Development Process — Constructivist - ProKnow-C e a Abordagem

Multicritério de Apoio a Decisao Construtivista - MCDA-C
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. O ProKnow-C possibilita a realizacdo de todas as etapas do processo de
selecdo e bibliometria, com visibilidade e repetitividade, usando uma abordagem
construtivista (ENSSLIN et al., 2017). Este instrumento foi utilizado nas pesquisas de
Cardoso et al. (2016), Dutra et al. (2015), Ensslin et al. (2017); Rolim Ensslin et al.
(2014a), Thiel et al. (2017), Valmorbida et al. (2014), Tasca et al. (2010) entre outras.
Ja a MCDA-C permite a elaborag¢ao de uma estrutura compartilhada pelos atores do
processo, auxiliando na identificagdo, caracterizacdo e organizagdo dos fatores
relevantes no processo de tomada de decisdo (LONGARAY et al., 2015). Sua
operacionalizagao pode ser observada nos estudos de Bortoluzzi et al. (2011), Dutra
et al. (2008), Ensslin et al. (2000), Ensslin et al. (2016a), Lacerda et al. (2011a),
Longaray et al. (2014), Longaray, Ensslin (2015), Longaray et al. (2016), Tasca et al.
(2012).

3.2 Instrumento de Intervencao: Knowlegde Development Process -

Constructivist - ProKnow-C

O processo de selegao do portfolio bibliografico foi realizado com base no
instrumento de intervencdo Knowlegde Development Process — Constructivist -
ProKnow-C, que, por meio de um processo estruturado, visa permitir a analise da
producao cientifica em uma dada fragéo da literatura (DUTRA et al., 2015; ENSSLIN
et al., 2017; ROLIM ENSSLIN et al., 2014a; VALMORBIDA et al., 2014).

Esse instrumento foi introduzido em ambito internacional a partir do estudo de
Tasca et al. (2010) e desenvolvido pelo Laboratério de Metodologias de Auxilio a
Decisdo Construtivista - LabMCDA-C da Universidade Federal de Santa Catarina
(ENSSLIN et al., 2017; ROLIM ENSSLIN et al., 2014a; TASCA et al., 2010; THIEL et
al.,, 2017; VALMORBIDA et al., 2014). O inicio do processo de pesquisa com 0O
objetivo de formular o instrumento ocorreu em 2005, conforme estabelecido pelos
estudos coordenados pelo Professor e PhD Leonardo Ensslin e outros membros do
LabMCDA-C (ROLIM ENSSLIN et al., 2014a; THIEL et al., 2017) e permanece em
continua melhoria desde entdo (ENSSLIN et al., 2017).

O instrumento ProKnow-C possibilita a sua utilizacdo com o objetivo de: (i)
identificar um portfélio bibliografico relacionado a um tépico de pesquisa de

interesse; (ii) identificar caracteristicas de estudos no campo de pesquisa em
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questao; (iii) realizar uma analise critica do portfdlio, tendo em conta a influéncia
tedrica adotada pelo pesquisador e, finalmente, (iv) identificar uma questdo de
pesquisa que representa uma oportunidade na literatura para pesquisas futuras
(DUTRA et al., 2015; THIEL et al., 2017).

O ProKnow-C €& composto por quatro etapas: (a) selecdo de portfélio
bibliografico - PB; (b) analise bibliométrica do portfélio de artigos selecionados; (c)
analise sistémica; e (d) formulagdo de perguntas e objetivos de pesquisa, conforme

apresenta-se na Figura 1.

Figura 1- ProKnow-C

Pesquisador conhece os agentes
de destaque do fragmento da
literatura relativo ao temna

Bibliometria

Pergunta de
Pesquisa

Selecan Portfilio
Bibliografico D
. 7 N | ronslio Bibliogrifico do ~
Pesquisador = /-\ ini fragmento da literatura v
deseja conhecer relativo ao tema
as pesquisas it gal}
cientificas que - n
representam o Aniilise Sistemica Objetivos
fragmento da %
literatura relativo
ao fema »

e ——
Pesquisador

conhece

et G fragmento da
literatura relativo

a0 ema

Pesquisador conhece as bases
teorico-metodologicas, as lacunas
e oportunidades de pesquisa do
fragmento da literatura relativo ao
lema

Fonte: Thiel et al. (2017)

3.3 Instrumento de Intervencao — Abordagem Multicritério de Apoio a Decisao
Construtivista - MCDA-C

A MCDA-C foi citada como um importante instrumento de apoio a decisdo ha
mais de dois séculos (BORTOLUZZI et al., 2011; ENSSLIN et al., 2000; ENSSLIN et
al.,, 2010; LACERDA et al., 2011a). A consolidacdo como instrumento gerencial
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cientifico ocorreu nos anos 90, através do trabalho de Roy (1996), Keeney (1992),
Landry (1995), Bana e Costa et al. (1999), entre outros.

A MCDA-C pode ser entendida como uma ramificagdo da MCDA tradicional
para apoiar o0s decisores em contextos complexos, conflituosos e incertos
(BORTOLUZZI et al., 2011). Complexos por envolverem multiplas variaveis
qualitativas e quantitativas, parcialmente ou nao explicitadas. Conflituosos por
envolverem multiplos atores com interesses ndo necessariamente alinhados e/ou
com preocupagodes distintas do decisor que ndo tem interesse de confronta-los,
mesmo reconhecendo que estes estardo disputando o0s escassos recursos
(ENSSLIN et al., 2010). Eles sao incertos quando lidam com escalas qualitativas e
quantitativas, que ndo sdo tdo precisas quanto outras ciéncias, exigindo a
construcao de escalas de medida que melhorem as percep¢des dos atores para
representar as preocupacgdes que precisam ser consideradas (LACERDA et al.,
2011a).

A légica de pesquisa da MCDA tradicional é a racionalista dedutiva, enquanto
que a MCDA-C utiliza uma légica de pesquisa construtivista mista, indutiva e
dedutiva (ROY, 1993). Enquanto as abordagens tradicionais tentavam dar uma
solugao para o problema, o MCDA enfatiza a ideia de construgdo do problema, isto
€, enfoca a modelagem do contexto decisional (ENSSLIN et al., 2000).

A principal vocagdo da MCDA-C consiste no processo de desenvolver o
conhecimento do decisor sobre o contexto (ENSSLIN et al., 2010; LONGARAY;
ENSSLIN, 2015). Esta atividade de ajuda a decisédo incide em trés fases basicas,
diferenciadas mas intrinsecamente conectadas, nomeadamente: (i) estruturacéo do
contexto decisional; (ii) avaliacao de agdes; e (iii) recomendagdes para os cursos de
acao mais adequados (ENSSLIN et al., 2000).

A estruturagéo basicamente consiste em trés etapas, a saber: (i) construgao
do Mapa Cognitivo; (ii) construgédo de uma familia de pontos de vista fundamentais -
PVF’s com atributos de acordo com Keeney (1992) e critérios de acordo com
Bouyssou (1990); e (iii) construgao de descritores. Em segundo lugar, discute-se a
fase de avaliacdo, que é dedicada a avaliacdo de agdes potenciais. Esta fase
objetiva fundamentalmente a construcdo de um modelo multidimensional
quantitativo, em que cada PVF é ponderado de acordo com sua contribuicdo para

avaliar o desempenho geral. A avaliagdo consiste basicamente em quatro etapas: (i)
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construcdo das fungdes de valor para cada PVF; (ii) identificacdo das taxas de
compensagao (pesos); (iii) identificagdo do processo de impacto (sistema real) e
validacéo; e (iv) analise dos resultados (ENSSLIN et al., 2000).

A MCDA-C é um instrumento apropriado para situagdes em que os tomadores
de decisdo querem melhorar sua compreensdo da configuracdo para atuar
propositadamente e negociar com os atores envolvidos de forma confiavel e com
transparéncia (LACERDA et al., 2011a).
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4. RESULTADOS

Esta secdo apresenta os resultados concernentes ao cumprimento do
primeiro objetivo especifico desta pesquisa, qual seja, o mapeamento e analise
critica referente as publicagdes que tratam do fragmento Avaliagdo de Desempenho
para o Dimensionamento de Servidores nas Universidades. Para tanto, esta
subdivida em: (i) Procedimentos para selecdo do material que compde o referencial
tedrico; (ii) procedimentos para selecdo do material para fundamentar a utilizagdo do
instrumento de intervencao selecionado: Abordagem Multicritério de Apoio a Decisao
Construtivista; (iii) procedimentos para coleta e analise dos dados; (iv) analise
bibliométrica e analise sisttmica (PROKNOW-C) e (v) Construgdo do Modelo de
Avaliacdo de Desempenho Construtivista para o Dimensionamento dos Servidores
da FURG, que se refere, respectivamente, ao segundo, terceiro, quarto e quinto

objetivos especificos do trabalho.

4.1 Procedimentos para Selecdao do Material para compor o Referencial

Teodrico

A etapa de selecao de portfdlio bibliografico € a fase inicial do instrumento de
intervencao Proknow-C. Essa etapa esta subdividida em trés fases: (i) sele¢cdo do
banco de artigos bruto; (ii) filtragem do banco de artigos; e (iii) teste de
representatividade dos artigos do Portfélio Bibliografico.

Com o intuito de selecionar o banco de artigos brutos deve-se primeiramente,
definir os eixos de pesquisa, palavras-chave e bases de dados escolhidas para
busca dos artigos.

A delimitacdo dos eixos de pesquisa e as palavras-chave correspondentes

sao apresentadas no Quadro 3.
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Quadro 3- Eixos de Pesquisa e Palavras-chave

Eixo 1- Avaliagao de Desempenho

Eixo 2- Dimensionamento

Eixo 3 — Universidade

Performance Assessment Academic Staff College
Performance Evaluation Allocation human resorce Government
Performance Management Employee Public
Performance Measure* Human Resorce Planning Undergraduate
Human Resource Management Universit*

Job performance

Personnel Selection

Fonte: Elaborado pela autora

Para realizar a pesquisa nas bases de dados, as palavras-chave foram

combinadas entre os eixos, conforme demonstrado no Quadro 4. A combinacgao deu-

se da seguinte forma: palavra-chave do eixo 1, operador boleano “And”, palavra-

chave do eixo 2, operador boleano °‘And” e, palavra-chave do eixo 3. Esse

procedimento obteve como resultado o total de 140 combinagdes que foram

pesquisadas em cada base de dados selecionada.

Quadro 4- Combinagao das palavras-chave

Eixo 1: Operador . . Operador . .
L Eixo 2: Eixo 3:
Avaliagéao de Boleano: . . Boleano: R
Dimensionamento Publico
Desempenho
Performance Assessment Academic Staff College
Performance Evaluation Allocation human resorce Government
Performance Management Employee Public
Performance Measure* And Human Resorce Planning And Undergraduate
Human Resource ; -
Universit
Management
Job performance
Personnel Selection

Fonte:

Elaborado pela autora

As fontes escolhidas para selegdo dos artigos brutos foram as bases de

dados da EBSCO, Emerald Insight, Engineering Village, ProQuest, Science Direct,

Scopus, Web of Science e Wiley Online Library. Estas bases contemplam um

numero relevante e diversificado de periddicos, permitindo a realizacido de filtros de

pesquisa avancados necessarios a inclusdao das palavras-chave e operadores

boleanos definidos. Desse modo, durante o periodo de 01 de maio de 2017 a 09 de

maio de 2017 realizou-se a pesquisa por artigos escritos em inglés e indexados nas
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bases de dados selecionadas, sem delimitar o periodo de publicagdo. Os resultados
numericos de cada busca foram registrados em planilha eletrénica para controle e os
arquivos com as referéncias foram organizados em pastas homeadas por bases de
dados, e posteriormente, executou-se a importagdo para um software bibliométrico
que auxilia na organizagao dos dados. Nessa etapa inicial obteve-se como resultado
um total de 15.613 publicagcdes entre todas as bases de dados, conforme

demonstra-se no Quadro 5.

Quadro 5- Quantidade de artigos encontrados por base de dados

Base: Quantidade de artigos:

EBSCO 869

Emerald Insight 2.165
Engineering Village 1.547
ProQuest 4177
Science Direct 585

Scopus 2.642
Web of Science 1.940
Wiley Online Library 1.688
Total: 15.613

Fonte: Elaborado pela autora

A etapa seguinte diz respeito a filtragem do banco de artigos, que é
subdividida em seis procedimentos: (i) eliminacdo dos artigos repetidos; (ii)
verificacdo do alinhamento do titulo; (iii) identificacdo do alinhamento quanto ao
reconhecimento cientifico; (iv) verificagdo do alinhamento do resumo; (v)
identificacdo da disponibilidade do artigo na integra; e (vi) verificagdo do alinhamento
integral dos artigos.

Apods, conforme ilustrado sequencialmente na Figura 2, os 15.613 arquivos
importados do software para a planilha foram organizados e verificou-se aqueles que
estavam duplicados ou ndo se tratavam de artigos cientificos, eliminando um total de
9.579 publicagdes. De posse dos 6.034 artigos restantes, iniciou-se a segunda etapa
da filtragem do banco de artigos, que consiste na leitura dos titulos e verificacdo
quanto ao alinhamento em relacdo ao propdsito da investigagdo. Nessa fase,
obteve-se como resultado o montante de 585 artigos alinhados pelo titulo.

A etapa seguinte consiste na verificagdo quanto ao alinhamento cientifico dos

artigos. Para realizagdo dessa fase, as referéncias foram importadas do programa
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para uma planilha eletrénica e, tomando por base as informagdes de autor, titulo e
ano, consultou-se no site do Google Scholar a quantidade de citacbes de cada
publicagdo, organizando-se posteriormente os artigos por numero decrescente de
citacoes.

Optou-se por definir como representativos os artigos responsaveis por 95%
do total das citagdes, o que representou 255 publicacdes com mais de oito citagdes.
Posteriormente, realizou-se a leitura do resumo para verificar o alinhamento quanto
ao tema. Nesse processo, 21 artigos foram definidos como alinhados pelo resumo. A
partir dos resumos considerados alinhados, identificou-se os autores de cada titulo
para composi¢cao do banco de autores.

Os artigos que representam os 5% do total de citagdes foram considerados
como de menor reconhecimento ou com reconhecimento cientifico a comprovar.
Dentre os artigos desse grupo, optou-se por incluir no portfélio aqueles publicados
entre os anos de 2014 a 2017, que por serem recentes ndo estdo consolidados
cientificamente, o que representou o acréscimo de 131 artigos. Ainda se analisou,
entre os artigos restantes, se algum tinha sido escrito por autores presentes no
banco de autores, com o intuito de evitar a exclusdo de artigos relevantes para a
pesquisa. Nenhum artigo foi identificado nessa categoria, e por essa razao, realizou-
se a leitura do resumo de 131 artigos recentes para alinhamento quanto ao tema, no
qual obteve-se 08 publicacdes alinhadas.

Os 21 artigos “com reconhecimento cientifico comprovado”, foram somados
aos 08 artigos com reconhecimento a confirmar, resultando em 29 artigos. Na
sequéncia, para verificar o alinhamento integral, verificou-se a disponibilidade
gratuita dos artigos no site Google Scholar ou a possiblidade de acessa-los via portal
de periodicos CAPES. Nesse levantamento, 25 artigos estavam disponiveis.

A ultima etapa da fase de filtragem do banco de artigos foi a verificacdo do
alinhamento integral dos artigos. Para isso, os 25 artigos foram lidos e considerou-se
como alinhados ao tema trés publicacdes.

Adicionalmente, iniciou-se a etapa referente ao teste de representatividade,
que consiste na verificacdo das referéncias bibliograficas utilizadas pelos artigos
presentes no portfolio. Novamente, para facilitar o processo de selecao, utilizou-se
um software bibliométrico, no qual importou-se as referéncias dos artigos,

eliminando-se repeticbes e mantendo apenas artigos cientificos, sem delimitagédo
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temporal. Nesse procedimento obteve-se um total de 55 referéncias, que apés leitura
do titulo quanto ao alinhamento resultaram em 28 publicagbes. Ja quanto ao
resumo, seis artigos estavam alinhados e disponiveis gratuitamente e quatro
publica¢des integralmente alinhadas ao tema e somados ao portfélio desta pesquisa.
A Figura 2 ilustra os passos executados durante o processo de filtragem do portfélio

bibliografico e teste de representatividade.
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Figura 2- Composigao do portfélio bibliografico

ANALISE DE ARTIGOS ]

[ REPETIDOS ]

[ ALINHAMENTO DO TiTULO ]
ALINHAMENTO DO RECONHECIMENTO
CIENTIFICO
) [ ALINHAMENTO DO RESUMO ]

[ ALINHAMENTO COMPLETO DO ARTIGO ]

) (

TESTE DE
REPRESENTATIVIDADE

¢

TESTE DE w
w [ REPRESENTATIVIDADE ]

[ PORTFOLIO BIBLIOGRAFICO: 7 ARTIGOS ]

Fonte: Adaptado de Ensslin et al., 2017.
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Assim, encerra-se a Selecao do Portfdlio Bibliografico com sete artigos que

representam o fragmento da literatura referente a Avaliacdo de Desempenho do

Dimensionamento de Recursos Humanos nas Universidades.

Dimensionamento das Universidades

No Quadro 6,

apresentam-se os artigos que compdéem o Portfélio Bibliografico desta pesquisa.

Quadro 6- Artigos que compdem o Portfolio Bibliografico — Avaliagao de Desempenho do

N° Autores Titulo do artigo Periédico Ano
1 | Ball Allocation of academic staff in universities Higher Education 1980
S ) Perspectives: Policy and
. A multi-objective method to align human ] ) ]
2 | Bouillard ) ) ) . Practice in Higher | 2016
resource allocation with university strategy )
Education
Human resources management using
3 | Fahmi et al. interval valued intuitionistic fuzzy analytic | FUZZ IEEE 2015
hierarchy process
Human resources management at ) .
) . o Int. J. Mathematics in
4 | HoleCek et al. | universities - a fuzzy classification 2016
Operational Research
approach
Proceedings of the 29th
Fuzzy classification systems and their | International Conference
5 | Holecek et al. o ) 2011
applications on Mathematical Methods
in Economics
Selection of Academic Staff Using the | The Journal  Tehnicki
Rouyendegh e o o )
6 Erk Fuzzy Analytic Hierarchy Process (FAHP): | vjesnik - Technical | 2012
rkan
A pilot study Gazette (TV-TG)
Proceedings of the 28th
. TalaSova e | Fuzzy approach to academic staff | International Conference 2010
Stoklasa performance evaluation on Mathematical Methods

in Economics

Fonte: Elaborado pela autora
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4.1.1 Procedimento para Selecdo do Material para Fundamentar a Utilizagdo do
Instrumento de Intervencé&o Selecionado: Abordagem Multicritério de Apoio

a Decisao Construtivista

Esta secao apresenta o processo para selecdo do material que fundamenta a
utilizacdo da abordagem multicritério de apoio a decisdao construtivista. O mesmo
procedimento realizado na secgao 4.1 foi executado para selecionar as publicacbes
que representam o fragmento da literatura relativo a “Abordagem Multicritério de

Apoio a Decisao Construtivista”. A Figura 3 ilustra os passos dessa selegao.

Figura 3 — Processo de Selegao do Portfélio Bibliografico referente a abordagem MCDA-C

(i) Selegao do Banco de Artigos Brutos

Base de Dados
EBSCO, Emerald Insight, Engineering Village,
ProQuest, Science Direct, Scopus, Web of Science e
Wiley Online Library

Eixos de Pesquisa e Palavras-chave

Metodologia Multicritério

Muilticriteria; MCDA; MCDA-C; Decision

Aid*; Multi-criteria Methodology; ‘ Sem delimitagéo temporal

multicriteria method*

‘ Data da busca: 18 de julho de 2017

Construtivista

Constructivist ‘ Resultado da busca inicial: 647 resultados

Filtragem do Banco de Artigos Bruto

Etapas

Artigos n&o duplicados publicados em journals: 221 artigos

Alinhamento pela leitura do titulo: 131 artigos

Alinhamento quanto ao reconhecimento cientifico: 62 artigos reconhecimento cientifico comprovado +
36 reconhecimento cientifico a comprovar = 98 artigos

Alinhamento pela leitura do resumo: 31 artigos

Disponibilidade do artigo na integra: 27 artigos

Alinhamento pela leitura integral dos artigos: 22 artigos

Teste de Representatividade dos Artigos Primarios do Portfélio Bibliografico

09 Artigos foram incluidos na analise das referéncias dos artigos primarios do Portfélio
Bibliografico

31 artigos representam a literatura referente a abordagem Multicritério de Apoio a Deciséao
Construtivista — MCDA-C.

Fonte: Desenvolvida pela autora com base nos resultados apresentados no Knowledge Development
Process — Constructivist — ProKnow-C

O Quadro 7 relaciona os artigos que representam o fragmento da literatura

referente a Abordagem Multicritério de Apoio a Decisao Construtivista.
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Quadro 7- Artigos que compdem o Portfolio Bibliografico — Abordagem Multicritério de Apoio a

Decisdo Construtivista

N° Autores Titulo do artigo Periédico Ano
Avaliagdo de desempenho multicritério como
Bortoluzzi ) .
1 al apoio a gestdo de empresas: aplicagdo em | Gestao e Produgao 2011
et al.
uma empresa de servigos
Avaliagdo de desempenho econdmico-
financeiro: uma proposta de integracao de
Bortoluzzi indicadores contabeis tradicionais por meio
2 Revista Alcance 2011
et al. da metodologia multicrit
ério de apoio a decisao construtivista (MCDA-
C)
Avaliagdo de desempenho dos aspectos
3 Bortoluzzi tangiveis e intangiveis da area de mercado: | Revista Brasileira 2011
etal. Estudo de caso em uma média empresa | Gestdo e Negdcios
industrial
Performance  Evaluation = Of  Financial
Cardoso et S _ ) ] Revista Eletrénica de
4 Sustainability Of Mindelo University (Cape ] ] 2016
al. o o Estratégia e Negocios
Verde): A Constructivist Multicriteria Model
A qualidade do ensino sob o viés da
Corréa
) avaliacdo de um programa de pds-graduacao | Revista de
5 | lgarashi et - o 2008
| em contabilidade: proposta de estruturagdo | Administragcao
al.
de um modelo hibrido
q Performance measurement to aid decision | Journal of
e
making in the budgeting process for | Construction
6 | Azevedo et o i ) ) 2012
| apartment-building construction: case study | Engineering and
al.
using MCDA-C Management
The multicriteria analysis for construction of
. de Moraes | benchmarkers to support the Clinical | European Journal of 2010
etal. Engineering in the Healthcare Technology | Operational Research
Management
International Journal of
Della An MCDA-C application to evaluate supply
8 Physical Distribution & | 2014
Bruna et al. | chain performance o
Logistics Management
Metodologias para avaliar o desempenho | Revista
9 | Dutra organizacional: revisdo e proposta de uma | Contemporanea de | 2005
abordagem multicritério Contabilidade
Inovacdo no processo de avaliagdo do | Revista de
10 | Dutra et al. o o B 2008
desempenho organizacional: o wuso da | Administracdo e
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dimenséo integrativa Inovagéao
A incorporagdo da dimenséao integrativa nos | Revista
11 | Dutra etal. | processos de avaliagdo do desempenho | Contemporanea de | 2009
organizacional: um estudo de caso Contabilidade
International Journal of
The construction of knowledge from the
Productivity and
12 | Dutra et al. | scientific literature about the theme seaport 2015
) Performance
performance evaluation
Management
Avaliagdo do desempenho de empresas
Ensslin et
13 | terceirizadas com o uso da metodologia | Pesquisa Operacional | 2010
al.
multicritério de apoio a decisdo-construtivista
MCDA: a constructivist approach to the | International
Ensslin et
14 | management of human resources at a | transactions in | 2000
al.
governmental agency operational Research
Ensslin et | Constructivist model of Bank management )
15 Espacios 2016
al. support
Enssi , Modelo Construtivista para Apoiar o Processo | Revista Ibero
nsslin e
16 | de Gestdo da Universidade Federal de | Americana de | 2016
al.
Tocantins Estratégia
Identificagcao das necessidades do
Ensslin et | consumidor no processo de desenvolvimento
17 ) Produgéo 2011
al. de produtos: uma proposta de inovagao
ilustrada para o segmento automotivo
Journal of Information
. Software process assessment  and
Ensslin et Systems and
18 improvement using Multicriteria  Decision 2012
al. . . Technology
Aiding-Constructivist.
Management
. Aperfeicoamento da gestdo organizacional )
Giffhorn et . o | Revista Gestédo
19 por meio da abordagem multicritério de apoio ) 2009
al. ) Industrial
a deciséo
International Journal of
20 Lacerda et | A performance measurement view of IT | Productivity and 2011
al. project management Performance
Management
Lacerda et | A performance measurement framework in
21 Management Decision | 2011
al. portfolio management: A constructivist case
Use of multi-criteria decision aid to evaluate
Longaray, ) o Management and
22 . the performance of trade marketing activities o ) 2015
Ensslin Organizational Studies
of a Brazilian industry
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Machado Product development using the MCDA-C
23 Producao 2015
et al. approach
The effectiveness of multi-criteria decision aid | European Journal of
Marafon et
24 ) methodology: A case study of R&D | Innovation 2015
al.
management Management
Rolim- Uma metodologia multicritério (MCDA-C) | Revista de
25 | Ensslin et | para apoiar o gerenciamento do capital | Administracao 2008
al. intelectual organizacional Mackenzie
International Journal of
Rolim- Improved decision aiding in human resource o
. ] | Productivity and
26 | Ensslin et | management: a case using constructivist 2013
Performance
al. multi-criteria decision aiding
Management
Rolim- A avaliagdo de desempenho como proposta ) )
. ] Revista Gerencia y
27 | Ensslin et | para gestdo das equipes do programa ) 2014
o ) . Politicas de Salud
al. brasileiro “Estratégia da Saude da Familia”
Environmental disclosure management: a .
28 | Rosa et al. o Management Decision | 2012
constructivist case
o ) o S European journal of
29 | Roy Decision science or decision-aid science? ) 1993
operational research
30 Tasca et | A avaliagdo de programas de capacitacdo: | Revista de 2012
al. um estudo de caso na administragao publica | Administragdo Publica
Revista de
University Management with Focus on
Valmorbida Globalizacion,
31 Muilticriteria Performance Evaluation: 2015
et al. Competitividad &
lllustration in the Brazilian Context
Gobernabilidad

4.1.2 Procedimentos para Coleta e Analise dos Dados

Fonte: Elaborado pela autora

Esta secao apresenta os procedimentos para coleta e analise dos dados,

dessa forma, esta subdividida em (i) Andlise Bibliométrica e Analise Sistémica

(Proknow-C); (ii) Analise Bibliométrica e (iii) Analise Sistémica.
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4.1.2.1 Analise Bibliométrica e Analise Sistémica (Proknow-C)

Encerrada a etapa de Selegado do Portfélio Bibliografico, iniciam-se as etapas
subsequentes, que sdo compostas pela Analise Bibliométrica e Analise Sistémica
dos artigos.

A etapa de Analise Bibliométrica consiste na verificagdo de variaveis basicas
e variaveis avangadas dos artigos que compdem o portfélio com o objetivo de
construir conhecimento ao pesquisador, auxiliando-o na identificacdo das principais
caracteristicas a respeito do tema pesquisado. Desse modo, delimitam-se como
variaveis basicas: quais pesquisadores tém se dedicado a pesquisa no tema
abordado, quais periddicos tém artigos publicados relacionados a area pesquisada,
quais artigos sao cientificamente mais relevantes, quais palavras-chave séao
frequentes e quais ferramentas de avaliagdo sdo comumente empregadas.

Os levantamentos dos autores proliferos, periédicos de destaque, palavras-
chave e ferramentas foram realizados por meio da contagem de ocorréncia. Ja para
a variavel reconhecimento cientifico, foi verificado no site do Google Scholar o
numero de citagdes de cada artigo, sendo considerado como destaque o artigo que
apresentou o maior numero de citagdes.

A andlise das variaveis avangadas efetuou a classificagdo de acordo com o
sistema de avaliacdo de desempenho. Para Melnyk et al. 2014, os sistemas de
avaliacdo de desempenho consistem em dois componentes: sistemas de medigao e
sistema de gestdo. O sistema de medi¢cdo de desempenho abrange o processo para
configuracdo de metas (desenvolvendo o conjunto de métricas) e colecionando,
analisando e interpretando os dados de desempenho. Ja o sistema de gestdo
abrange o processo de avaliagdo das diferencas entre os resultados reais e
desejados, identificando e marcando as diferencas que séo criticas (MELNYK et al.,
2014). Logo, as variaveis avancadas foram classificadas de acordo com essa
diferenciagao.

Finalizada a etapa de Analise Bibliométrica parte-se para o processo de
Andlise Sistémica dos artigos. No Proknow-C a etapa referente a Analise Sistémica
€ o processo cientifico utilizado para analisar os artigos do portfélio de pesquisa a
partir de uma afiliagdo tedrica definida e explicitada por suas lentes, visando

evidenciar os destaques e as oportunidades (caréncias) de conhecimento
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encontrados nesse fragmento da literatura (ENSSLIN et al., 2017; THIEL et al. 2017;
VALMORBIDA et al., 2014).

Entende-se por afiliagédo tedrica o conceito, nogao, filosofia ou abordagem que
0 pesquisador seleciona e que passa a ser a sua visao de mundo, por meio da qual
ira analisar e interpretar a literatura. As lentes informam ‘o que’ e ‘como’ os dados
serdo interpretados e analisados (VALMORBIDA et al., 2014).

Assim, utiliza-se a afiliagcao tedrica da Avaliacdo de Desempenho, conforme
proposto por Rolim Ensslin et al. (2014a), em que € entendido como o processo que
visa construir conhecimento no decisor a respeito do contexto especifico que se
propde avaliar, a partir da percepgao do proprio decisor por meio de atividades que
identificam, organizam, mensuram ordinal e cardinalmente, integram e permitem
visualizar o impacto das agdes e seu gerenciamento.

Considerando a afiliagdo tedrica exposta, apresenta-se no Quadro 8, as seis
lentes que foram utilizadas na analise dos artigos, sendo elas: (i) Abordagem; (ii)
Singularidade; (iii) ldentificagcdo dos obijetivos; (iv) Processo para Mensurar; (v)

Integracao; (vi) Gestéo.
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Quadro 8 - Lentes para Analise Sistémica

dos objetivos

N° Lente O que aborda?
A abordagem e dados do modelo construido estdo em harmonia com sua
1 | Abordagem L
aplicagao?
2 | Singularidade Reconhece que o problema é Unico em termo de atores e contexto?
Utiliza processo para identificar os objetivos segundo a percepgao do
decisor?
3 Identificagédo (i) Como o processo de identificagdo dos objetivos do artigo lida com os

limites de conhecimento do gestor?
(i) Como os valores e preferéncias do gestor interferem na identificagcdo dos

objetivos?

Processo para

As escalas (Descritivas, Nominais, Ordinais e Cardinais) utilizadas atendem

a Teoria da Mensuracdo e suas propriedades (Mensurabilidade;

4 Mensurar Operacionalidade; Homogeneidade; Inteligibilidade; permitir distinguir o
melhor e pior desempenho)?
5 Integracdo dos | Quando da determinagdo das constantes de integragdo como séao
objetivos apresentadas as questdes ao decisor?
O conhecimento gerado permite conhecer o perfil atual, sua monitoragao e
aperfeigopamento?
6 | Gestao (i) Permite diagnosticar (conhecer os pontos fortes e fracos) da situacao

atual?

(i) Disponibiliza processo para gerar acdes de aperfeicoamento?

Fonte: Valmorbida et al. (2014)

Desse modo, tomando como base as lentes caracterizadas no Quadro 8, os

artigos do portfélio que desenvolveram modelos de avaliagao de desempenho foram

analisados criticamente. Por meio dessa analise, pode-se gerar conhecimento

suficiente sobre o fragmento da literatura, sendo entdo, o pesquisador capaz de

identificar as oportunidades de pesquisa segundo o seu julgamento.

4.1.2.2 Analise Bibliométrica

A andlise bibliométrica foi realizada com base no portfélio bibliografico

referente a Avaliacdo de Desempenho para o Dimensionamento dos Servidores das

Universidades que resultou em sete artigos. Além desses artigos, foram incluidas as
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28 referéncias do portfdlio, alinhadas pelo titulo, para levantamento das seguintes
variaveis basicas: autores proliferos, periédicos de destaque e reconhecimento
cientifico.

Com o objetivo de identificar quais pesquisadores tém se destacado na
pesquisa do tema abordado, fez-se o levantamento dos autores, obtendo-se 15
autores presentes no portfélio bibliografico e 61 nas referéncias, totalizando 76
autores. A Figura 4 apresenta o cruzamento entre os autores proliferos do portfolio e

das referéncias.

Figura 4 - Cruzamento entre os Autores Destaque
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Fonte: Elaborado pela autora

Por meio da Figura 4, pode-se observar que os autores Jan Stoklasa e Jana
Talasova figuram como destaque tanto no portfélio com a participacao de trés artigos
cada, como entre as referéncias, com a participagdo de dois artigos cada. O
pesquisador Jan Stoklasa é lotado na Universidade Politécnica de Lappeenranta na
Finlandia, e de acordo com o portal ResearchGate, possui 50 citacbes aos seus
trabalhos, nas areas de pesquisa de: métodos de decisdo multicritérios, métodos
fuzzy, modelagem linguistica e gerenciamento de recursos humanos. Ja a autora
Jana Talasova é docente do Departamento de Analise Matematica e Matematica
Aplicada da Palacky University Olomouc situada na Republica Checa, possui 149

citagbes aos seus trabalhos conforme informado pelo ResearchGate e tem
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experiéncia nas areas de matematica difusa, gerenciamento estratégico e resolugéao
de problemas.

Ainda, pode-se destacar o autor Pavel HoleCek com a ocorréncia de dois
artigos no portfélio bibliografico. O autor também é pesquisador do Departamento de
Analise Matematica e Matematica Aplicada da Palacky University Olomouc na
Republica Checa, possui, de acordo com o ResearchGate, 34 citagdes aos seus
trabalhos e atua nas areas de métodos de decisdo multicritérios, matematica fuzzy e
teorias fuzzy.

Além dos destaques citados, pode-se evidenciar a participagdo dos autores
Dimitrios Askounis e Alecos Kelemenis com dois artigos cada, figurando entre as
referéncias. Ambas pesquisas foram escritas enquanto os pesquisadores atuavam
na Universidade Técnica Nacional de Atenas, na Grécia, na qual, apenas o autor
Dimitrios Askounis permanece com suas pesquisas nas areas de: gerenciamento,
apoio a decisao e interoperabilidade.

Com base nesse levantamento, percebe-se que, os autores destaque sao
especialistas na areas de meétodos de decisdo multicritérios e matematica fuzzy, o
que explica o interesse pelo desenvolvimento de modelos de avaliagdo de
desempenho e apoio a decisdo. Entretanto, nenhum dos autores destaque é
especialista na area de dimensionamento de recursos humanos em universidades.
Dessa forma, evidencia-se a caréncia na area em termos de pesquisa e de
especialistas.

Dando prosseguimento, com o intuito de verificar quais periédicos publicam
estudos na area de interesse, fez-se o levantamento das publicacdes, obtendo como
resultado o total de 21 periddicos que publicaram artigos do portfélio bibliografico e
das referéncias. Da mesma forma que a analise anterior, 0 cruzamento entre os
periodicos dos artigos do portfélio e das referéncias, pode ser observado na Figura
5.
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Figura 5 - Cruzamento entre os periodicos destaque
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Fonte: Elaborado pela autora

A partir da Figura 5, pode-se identificar como destaque o periédico The
International Journal of Higher Education Research — Higher Education, com a
participagdo de um artigo entre o portfolio bibliografico e seis artigos entre as
referéncias. O periédico Higher Education, fundado no ano de 1972, é reconhecido
como revista lider em estudos de Ensino Superior, e se interessa em examinar o
desenvolvimento educacional em todo o mundo, contemplando universidades,
escolas politécnicas, faculdades e instituicdes educacionais. O periédico recebe
contribuigcdes de estudiosos de diferentes paises, que abordam os problemas dos
professores, estudantes, planejadores e administradores, tanto no setor privado,
quanto no publico. Quanto aos indices que visam indicar por meio de dados de
citacbes e métricas os periddicos mais expressivos e influentes, o journal apresenta
indice h 42, de acordo com o Google Scholar, fator de impacto, no ano de 2016,
Journal Citation Reports - JCR 1,571, conforme Web of Science, e Scientific Journal
Rankings - SJR 1,486, de acordo com Scopus. Desse modo, identifica-se que o
periddico é alinhado ao tema Avaliacdo de Desempenho para o Dimensionamento
de Servidores das Universidades por abranger areas como gestdo e planejamento

universitario.
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Pode-se observar, ainda na Figura 5, a participagao dos periddicos Expert
Systems with Applications (trés artigos nas referéncias) e Computers & Industrial
Engineering (dois artigos entre as referéncias). Sendo que o primeiro periodico atua
nas areas de tecnologia e aplicagdo de sistemas inteligentes e 0 segundo € um
periddico interessado em contribuicdes originais sobre o desenvolvimento de novas
tecnologias computadorizadas. Assim, percebe-se que esses periddicos ndo estao
alinhados ao tema de pesquisa, pois, apesar do interesse na aplicacdo e
desenvolvimento de modelos, ndo sao jornais especificos para debate de resolugéo
de problemas em relagédo ao ambiente da gestao universitaria.

Quanto aos artigos cientificamente mais relevantes, fez-se consulta ao
Google Scholar, no dia 03 de julho de 2017, para verificar o numero de cita¢gdes aos
artigos do portfélio bibliografico e das referéncias. A Figura 6 apresenta o

cruzamento entre o numero de citagdes aos artigos do portfélio e das referéncias.

Figura 6 - Cruzamento do Reconhecimento cientifico do PB e das Referéncias
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Fonte: Elaborado pela autora

Na Figura 6, pode-se apontar que o artigo destaque entre as referéncias é a
publicagdo intitulada Funding, resource allocation, and performance in higher
education systems do autor Ingo Liefner, publicado em 2003, no periddico Higher
Education e que possui 296 citagdes. Entre os artigos do portfélio, a publicagéo

Selection of Academic Staff Using the Fuzzy Analytic Hierarchy Process (FAHP): a
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pilot study, dos autores Babak Daneshvar Rouyendegh e Turan Erman Erkan,
publicado no ano de 2012 no periddico The Journal TehniCki vjesnik — Technical
Gazette, destacou-se com 26 citacbes e também faz parte das referéncias do
portfélio bibliografico.

A andlise das palavras-chaves adotou como referéncia aquelas utilizadas nos
artigos que compdem o portfélio bibliografico. Essa classificagdo, resultou em 24
palavras-chave diferentes, sendo que “Academic Staff Selection” e “Human
Resources Management” figuram como as palavras-chave de destaque, utilizadas
em trés artigos cada. As palavras-chave com duas ocorréncias foram: “Multi-Criteria
Decision-Making”, “Fuzzy Classification”, “Fuzzy Rules”, “Fuzzy Evaluation Models”,
que sdo palavras relacionadas a ferramenta de analise utilizada pelos artigos. Esse
resultado, corrobora com as palavras-chave escolhidas para a filtragem do portfélio
bibliografico, no qual as palavras “Academic Staff’ e “Human Resources
Management’ estao presentes.

Objetivando verificar quais ferramentas de avaliacdo de desempenho séo
comumente empregadas, fez-se o levantamento das ferramentas utilizadas pelos
artigos do portfélio que desenvolveram modelos. Esse levantamento é apresentado

no Quadro 9.

Quadro 9 - Ferramentas de Avaliagcdo de Desempenho empregadas

Autores: Ferramenta:
Bouillard (2016) Multi-attribute Utility Theory (MAUT)
Fahmi et al. (2015) Analytic Hierarchy Process (AHP)
Holecek et al. (2016) Abordagem Fuzzy
Holecek et al. (2011) Abordagem Fuzzy
Rouyendegh e Erkan (2012) Fuzzy/Analytic Hierarchy Process (AHP)
Taladova e Stoklasa (2010) Abordagem Fuzzy

Fonte: Elaborado pela autora

A partir da analise do Quadro 9, percebe-se que a ferramenta mais utilizada
pelos artigos do portfélio foi a abordagem baseada na teoria dos conjuntos Fuzzy,
com quatro ocorréncias. Esse método foi empregado tanto combinado, com a
utilizagdo da abordagem Fuzzy e AHP (ROUYENDEGH; ERKAN, 2012), quanto
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utilizadas unicamente (HOLECEK et al., 2016; HOLECEK et al., 2011; TALASOVA;
STOKLASA, 2010).

Apesar da abordagem Fuzzy contemplar a medigdo de variaveis qualitativas e
ser adequado para situagcdes de incerteza, esse tipo de método é estatico e nao
possui capacidade de aprendizagem (MUNAKATA, 2008). Assim, ressalta-se a
necessidade de sistemas de avaliacdo de desempenho que tenham formas de
avaliar a¢des de aperfeicoamento e que sejam dindmicos frente as possibilidades de
escolha do gestor.

Quanto ao sistema de avaliagédo de desempenho, fez-se a analise dos artigos
de acordo com a definicdo proposta por Melnyk et al. (2014). Classificou-se, entre os
artigos que desenvolveram modelo, aqueles voltados ao sistema de mensuragéo de
desempenho e aqueles que contemplam o sistema de gestdo de desempenho.
Verificou-se que os artigos do portfélio que desenvolveram modelos, objetivaram
apenas a criagao de sistemas para mensurar o desempenho, por meio do processo
que configura o conjunto de métricas, analisa e interpreta os dados. Todavia,
constata-se a necessidade de desenvolvimento de um modelo de avaliagcdo de
desempenho que, além da mensuracéo, também seja capaz de gerenciar, por meio
da avaliagdo entre resultados reais e desejados, os pontos criticos e acgoes
corretivas a implementar. Esse processo de integragdo entre os sistemas configura-
se fundamental para que o modelo de avaliagdo de desempenho para o
dimensionamento de servidores possa ser utilizado, tanto como ferramenta de
mensuracido da real necessidade administrativa, quanto de gerenciamento do
processo de alocagao de vagas.

Por fim, como forma de complementar a analise, decidiu-se verificar a
populacdo alvo para a qual o modelo foi desenvolvido. Nesse sentido, fez-se a
divisdo entre os modelos de avaliacdo de desempenho subdividindo-os entre
aqueles que abrangem todos os servidores, apenas o pessoal docente, e aqueles
que abrangem apenas pessoal técnico administrativo. O resultado dessa

classificagao pode ser constatado no Quadro 10.
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Quadro 10 - Classificagdo quanto a populagao alvo

Autores Servidores Docentes Técnicos Administrativos

Bouillard (2016) X

Fahmi et al. (2015)

Holecek et al. (2016)

HoleGek et al. (2011)

x| X| X| X

Rouyendegh e Erkan (2012)

TalaSova e Stoklasa (2010) X

Fonte: Elaborado pela autora

No Quadro 10, pode-se apurar que apenas um artigo € voltado para todos os
servidores da instituigdo (BOUILLARD, 2016) sendo que os demais visam analisar
especificamente a classe docente das universidades (FAHMI et al., 2015; HOLECEK
et al., 2016; HOLECEK et al., 2011; ROUYENDEGH; ERKAN, 2012; TALASOVA;
STOKLASA, 2010). Esse resultado aponta a lacuna quanto a pesquisa de modelos
de avaliagdo de desempenho para o dimensionamento de servidores desenvolvidos
para a classe de técnicos administrativos, tendo em conta suas especificidades em
relacdo a classe docente e importante colaboragdo no processo de melhoria das

instituicées de ensino.

4.1.2.3 Analise Sistémica

Com base na definicao de filiagao tedrica definida na secédo 4.1.2.1, entre os
sete artigos do portfdlio bibliografico referentes ao fragmento da literatura Avaliagéo
de Desempenho para o Dimensionamento de Servidores das Universidades, foram
avaliados seis artigos que propdéem a construcdo de um modelo de avaliacdo de
desempenho com base nas seis lentes do ProKnow-C (BOUILLARD, 2016; FAHMI
et al., 2015, HOLECEK et al., 2016; HOLECEK et al., 2011; ROUYENDEGH;
ERKAN, 2012; TALASOVA; STOKLASA, 2010).

A primeira lente refere-se a abordagem utilizada pelos artigos, a qual verifica-
se de acordo com trés fatores: (i) a abordagem utilizada na construgao do modelo
que o artigo desenvolve, classificando-a em Normativista, Descritivista, Prescritivista
ou Construtivista (ROY, 1993; DIAS; TSOUKIAS, 2003), (i) o contexto em que o
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modelo é aplicado, dividido entre genérico ou especifico, e (iii) se existe harmonia
entre a origem do modelo e o seu uso.

Quanto ao primeiro fator, o Grafico 1 apresenta a classificacdo dos artigos no

que tange a abordagem utilizada na construgdo do modelo desenvolvido.

Grafico 1- Classificagdo da abordagem utilizada para construgao do modelo
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33%

= Normativista Descritivista Prescritivista Construtivista

Fonte: Elaborado pela autora

Observa-se no Grafico 1, que a abordagem mais utilizada pelos artigos foi a
Normativista. Essa abordagem foi empregada pelas pesquisas de HoleCek et al.
(2016), Holecek et al. (2011), TalaSova e Stoklasa (2010) representada pela
utilizacao da abordagem Fuzzy. Ja as abordagens Descritivista e Prescritivista foram
contempladas com a ocorréncia em 33% e 17% das pesquisas, respectivamente. A
abordagem Descritivista é representada pela pesquisa de Fahmi et al. (2015) que
utilizou a ferramenta Analytic Hierarchy Process - AHP e pela pesquisa de Bouillard
(2016) concebida pelo uso da ferramenta Multi-attribute Utility Theory - MAUT. A
abordagem Prescritivista € representada pelo estudo de Rouyendegh e Erkan (2012)
que fez uso das combinacéo entre os métodos Fuzzy e Analytic Hierarchy Process-
AHP.

No que tange a abordagem Construtivista, a mesma nao foi aplicada entre os
artigos que compdem o portfolio. Essa abordagem considera que estruturar e

formular um problema torna-se tdo importante quanto tentar resolvé-lo (DIAS,
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TSOUKIAS, 2003) e, por esse motivo, & considerada mais apropriada para o
processo de apoio a decisdo (ROY, 1993). Esse resultado, aponta a caréncia de
estudos que objetivam a construgdo de modelos de avaliagdo de desempenho
baseados nas preferéncias do decisor, suas percepgdes e sua visdao de mundo, o
que se caracteriza como uma lacuna de pesquisa.

O segundo fator analisado na primeira lente € o contexto em que o modelo &
aplicado. Neste aspecto, dos seis artigos que constroem modelos, quatro artigos
foram elaborados para um contexto genérico (FAHMI et al., 2015; HOLECEK et al.,
2016; HOLECEK et al., 2011; TALASOVA; STOKLASA, 2010) e dois para a
utilizacdo em um contexto especifico (BOUILLARD, 2016; ROUYENDEGH; ERKAN,
2012). Esse resultado demonstra a caréncia de pesquisas realizadas com o intuito
de levantar questdes especificas do contexto no qual estdo sendo elaboradas, e
com isso, apoiar a decisao.

O terceiro fator visa compreender se existe harmonia entre a origem do
modelo e o seu uso. Nesse sentido, entende-se como harmonicos os modelos que
fizeram o uso de abordagens Normativista ou Descritivista em contextos genéricos e
Construtivista ou Prescritivista em contextos especificos. Dos artigos analisados, trés
Descritivistas e um Normativista desenvolvidos para contextos genéricos € um
Prescritivista em contexto especifico, assim, considerados em harmonia. Um artigo
demonstrou ndo estar em harmonia, considerando a origem do modelo e seu uso,
por ser classificado como Descritivista e ter sido desenvolvido para um contexto
especifico (BOUILLARD, 2016).

A segunda lente diz respeito a singularidade do modelo. Para tanto, foi
analisado se os autores reconhecem o problema como unico, levando em
consideragao o contexto fisico e os decisores, ao desenvolverem o modelo para a
organizacao.

Dentre os artigos analisados, quatro ndo reconhecem como unico o contexto,
desenvolvendo um framework genérico, sem identificar o decisor e demonstrar sua
participagdo no processo de escolha dos fatores que compéem o modelo (FAHMI et
al., 2015; HOLECEK et al., 2016; HOLECEK et al., 2011; TALASOVA; STOKLASA,
2010). Apenas dois identificam o ambiente fisico como singular, entretanto, um dos
estudo ndo deixa claro quem sao os decisores (BOUILLARD, 2016), sendo somente

um destes estudos que identifica os decisores e preocupa-se com 0 consenso entre
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as decisdbes (ROUYENDEGH; ERKAN, 2012). Nesse sentido, constata-se a
oportunidade de modelos que consideram a singularidade do contexto fisico e a
participagdo do gestor como peca fundamental na constru¢do do modelo de
avaliagao de desempenho.

A terceira lente trata da analise de como os artigos realizam a identificagao de
objetivos e/ou critérios do modelo desenvolvido. Essa etapa visa conhecer como se
da o levantamento de critérios, se houve a expansao de conhecimento no decisor
durante o processo de identificagdo dos objetivos e se os valores e preferéncias do
decisor sao considerados nesse processo.

A partir da verificacdo dos artigos, percebe-se que nenhuma das pesquisas
considerou os limites de conhecimento do decisor. Ademais, quatro artigos né&o
levaram em consideragao os valores e preferéncias do decisor durante o processo
de identificacéo dos critérios (FAHMI et al., 2015; HOLECEK et al., 2016; HOLECEK
et al., 2011; TALASOVA; STOKLASA, 2010); sendo que dois artigos levantaram os
critérios independentemente dos decisores, mas consideraram os decisores quando
do processo de validagao e ajuste do modelo (BOUILLARD, 2016; ROUYENDEGH,;
ERKAN, 2012). Desse modo, identifica-se a lacuna de pesquisa quanto a
oportunidade de desenvolver modelos que considerem a expansao do conhecimento
do decisor, suas preferéncias e valores, podendo aperfeicoar a avaliagdo de
desempenho.

Além disso, pelo levantamento das formas de identificagcdo dos critérios,
ressalta-se que 83% dos artigos tiveram como base a literatura para estabelecer os
critérios do modelo (FAHMI et al., 2015; HOLECEK et al., 2016; HOLECEK et al.,
2011; TALASOVA; STOKLASA, 2010, ROUYENDEGH; ERKAN, 2012). Apenas um
artigo derivou os critérios do modelo a partir de documentos institucionais
(BOUILLARD, 2016). Nesse sentido, a maioria das pesquisas presentes no portfolio
bibliografico entende ser suficiente a analise da literatura para definigdo dos critérios,
excluindo as particularidades e objetivos de cada instituic&o.

A quarta lente refere-se a mensuragao e avalia se os autores das pesquisas
realizam a medi¢cao do desempenho dos objetivos identificados e se as operacgdes
nas escala obedecem a teoria da mensuragdo (ENSSLIN et al., 2001). A analise
demonstrou que todos os artigos realizaram a mensuragédo do desempenho nas

instituicbes. Apenas um estudo n&o possibilitou identificar a escala utilizada



65

(BOUILLARD, 2016). Os demais estdo de acordo com a teoria da mensuragao,
sendo que dois utilizaram escalas cardinais (FAHMI et al., 2015; ROUYENDEGH,;
ERKAN, 2012) e trés estudos fizeram uso tanto de escalas ordinais quanto cardinais
(HOLECEK et al., 2016; HOLECEK et al., 2011; TALASOVA; STOKLASA, 2010).

A quinta lente avalia se os autores realizaram a integragao dos critérios
objetivando ter uma avaliagéo global do desempenho, e de que forma esse processo
foi realizado. Todos os artigos analisados fizeram a integragdo dos critérios,
demonstrando o desempenho geral, por meio de graficos. Entretanto, nenhuma
pesquisa demonstrou o nivel de referéncia para a integragao dos critérios. Salienta-
se a necessidade de modelos que realizem a integragdo dos critérios levantados e
estabelegcam niveis de referéncia para o desempenho do modelo.

A sexta lente tem como proposito verificar se 0 modelo desenvolvido no artigo
identificou o desempenho atual da instituicdo, bem como seus pontos fortes e fracos,
desenvolvendo ag¢des de aperfeicoamento da situacao encontrada. Entre os artigos
que realizaram a mensuracdo do desempenho, trés ndo demonstram a situagao
atual do desempenho (HOLECEK et al., 2016; HOLECEK et al., 2011; TALASOVA;
STOKLASA, 2010) e trés demonstram o status quo, possibilitando visualizar os
pontos fortes e fracos entre os indicadores estabelecidos (BOUILLARD, 2016;
FAHMI et al., 2015; ROUYENDEGH; ERKAN, 2012). Esses trés artigos, entretanto,
ndo apresentam nenhum processo para gerar agbes que aperfeicoem o
desempenho da instituicho. Desse modo, percebe-se a necessidade de
desenvolvimento de modelos que possibilitem conhecer o status quo da
organizacgao, identificar suas forgcas e fraquezas, e ainda, incorporar acdes de
melhoria no desempenho.

Com base nos resultados obtidos por meio da analise do portfélio bibliografico
através de cada lente, pode-se observar oportunidades e lacunas de pesquisas que
emergiram dessas verificagdes. Na primeira lente evidenciou-se a oportunidade de
desenvolvimento de estudos que utilizem a abordagem construtivista na construgao
de modelos de avaliagdo de desempenho. Na lente dois observa-se a necessidade
de modelos que considerem a singularidade do contexto no qual a pesquisa esta
sendo desenvolvida. A terceira lente demonstrou a escassez de modelos que
realizem o levantamento de critérios considerando os valores e preferéncias do

decisor, e dessa forma, oportunizem a expansdo de conhecimento no decisor
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durante o processo de identificagdo dos objetivos. Na analise da lente quatro
evidencia-se a necessidade de demonstrar a medicdo do desempenho dos objetivos
identificados por meio de escalas ordinais e cardinais. A lente cinco apontou a
caréncia de estudos que realizem a integracdo dos critérios levantados e
estabelecam niveis de referéncia para o desempenho do modelo. Por fim, a sexta
lenta indica a lacuna de pesquisa para constru¢ao de modelos que demonstrem o
status quo da organizagdo, identifiquem suas forgcas e fraquezas, e ainda,
possibilitem a incorporacao de acdes de melhoria para o desempenho obtido.

Nesse sentido, a proposta de desenvolvimento de um modelo de avaliagao de
desempenho para o dimensionamento reflete a oportunidade de pesquisa detectada
por meio da analise bibliométrica e sistémica desencadeada pelo instrumento

Proknow-C.

4.2 Estudo de caso — Desenvolvimento de um modelo de avaliagcao de

desempenho para o dimensionamento de servidores da FURG

A apresentacao dos resultados do estudo de caso esta distribuida conforme

as fases da MCDA-C.: (i) Fase de estruturacao; (ii) Fase de avaliagao; (iii) Fase de

recomendagdes.

4.2.1 Fase de estruturagao

A fase de estruturagdo subdivide-se em trés subsegdes: 4.2.1.1
Contextualizagéo; 4.2.1.2 Familia de Pontos de Vista e 4.2.1.3 Estrutura Hierarquica

de Valor e Descritores.

4.2.1.1 Contextualizacao

O objeto de estudo desta pesquisa € a Universidade Federal do Rio Grande —
FURG, fundada em 20 de agosto de 1969, a partir da "Fundagédo Cidade do Rio
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Grande", criada no dia 8 de julho de 1953, na cidade do Rio Grande, Rio Grande do
Sul (FURG, 2017). Sua origem deu-se com a criagdo da Escola de Engenharia para
atendimento as demandas do parque industrial da cidade, e posteriormente, novas
necessidades impulsionaram o surgimento de outras unidades de Ensino Superior.

A Universidade atende mais de 12 mil alunos, distribuidos entre os cursos de
graduagao e pos-graduacgao, presentes no campus carreiros, localizado na cidade
do Rio Grande, e nos campi avangados em Santa Vitéria do Palmar, Santo Anténio
da Patrulha e S&o Lourencgo.

Como parte dos objetivos institucionais da Universidade destaca-se a
otimizagao dos recursos matérias, financeiros e humanos (FURG, 2017). Seu quadro
de recursos humanos possui em torno de 2.400 servidores, 0s quais sdo compostos
de aproximadamente 1.100 docentes e 1.300 técnicos administrativos em educacgao.

A administracédo universitaria subdivide-se entre a reitoria e sete pro-reitorias,
a saber: Pro-Reitoria de Graduacao - PROGRAD, Pro-Reitoria de Pesquisa e Poés-
Graduacgao - PROPESP, Pro-Reitoria de Extensao e Cultura - PROEXC, Pro-Reitoria
de Assuntos Estudantis - PRAE, Pré-Reitoria de Planejamento e Administragéo -
PROPLAD, Pro-Reitoria de Infraestrutura - PROINFRA e Pro-Reitoria de Gestéo e
Desenvolvimento de Pessoas - PROGEP.

A PROGEP é responsavel pelo planejamento e desenvolvimento da politica
de recursos humanos e, através das diretorias que compdem sua estrutura, presta
servicos de atendimento psicossocial, coordenagdo de concursos publicos,
capacitagao, registros funcionais, atendimento a saude (médico, dentario e de
enfermagem), movimentagao de pessoal técnico administrativo em educacéo, folha
de pagamento, entre outros (FURG, 2017). A Pro-Reitora de Gestdo e
Desenvolvimento de Pessoas atua na direcdo da PROGEP desde de janeiro de
2017, e dentre suas atividades, tem como propésito a execucdo do
dimensionamento da forga de trabalho de forma a atender as diretrizes legais e
objetivos institucionais.

Desse modo, o modelo desenvolvido nesta pesquisa foi construido segundo a
percepcao da Pro-Reitora de Gestdo e Desenvolvimento de Pessoas da FURG por

meio de informagdes obtidas em entrevistas semiestruturadas.
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4.2.1.2 Familia de Pontos de Vista

Esta secao apresenta a construcdo do modelo de avaliagdo de desempenho
para o dimensionamento de servidores da FURG, utilizando, como instrumento de
intervencao, a metodologia MCDA-C.

A metodologia MCDA-C divide-se em trés fases: (i) estruturagdo do contexto
decisional; (ii) avaliagcdo de acgdes; e (iii) recomendagbes para os cursos de agao
mais adequados.

A estruturacdo do contexto de decisdo deu-se por meio de entrevistas
semiestruturadas com a gestora. Esse processo auxilia na construgdo de
conhecimento por parte da decisora, permitindo que se tenha um maior
entendimento do eventos associados ao problema por ela enfrentado e a permita
identificar, caracterizar e organizar os fatores relevantes do processo de tomada de
decisdo (LONGARAY et al.,, 2015). Nessa etapa definiu-se o rétulo do modelo:
“‘Avaliacdo de desempenho para o dimensionamento de servidores da FURG” e
identificou-se os atores envolvidos no contexto do dimensionamento, conforme

representado pelo Quadro 11.

Quadro 11 — Atores do contexto

Decisora Pré6-Reitora da PROGEP
Reitora da FURG
Stakeholders Intervenientes Pro-reitores

Diretores das unidades

Facilitadora Autora do Trabalho

Agidos Técnicos Administrativos da FURG

Fonte: Elaborado pela autora

O passo seguinte consistiu na identificagdo dos Elementos Primarios de
Avaliacdo — EPAS com o objetivo de definir as preocupacdes iniciais, metas, desejos
e restricdbes da gestora com relagdo ao problema. A facilitadora realizou uma
entrevista com a decisora e a partir dessa conversa, identificou-se 83 candidatos a
EPAS que resumem o que a decisora julga como importante e que impacta nos seus
valores. Ressalta-se que a fase de estruturacdo é uma etapa de constante
aprendizagem e, por esse motivo, apos cada processo de validacdo a decisora
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realizou alteracdes e refinamentos no modelo. Apds a validagdo dos candidatos a
EPAS pela gestora, exemplifica-se no Quadro 12 uma amostra de dez EPAS (a lista

completa dos EPAS encontra-se no Apéndice A).

Quadro 12 — Dez primeiros EPAS identificados

m
T
>

Descrigao

Técnico na captagéo de recursos para projetos

Captar recursos juntos as agéncias de fomento

Captar recursos junto a iniciativa privada

Apoiar os grupos de pesquisa e extensao

Suporte institucional

Gerenciar projetos

Representar politicamente a instituigao

Representar nos conselhos municipais

O 00| N| O O | W N| -

Articular institucionalmente

N
o

Executar a gestédo do projeto
Fonte: Elaborado pela autora

O passo seguinte consistiu na expansao dos elementos primarios de
avaliagao, transformando-os em conceitos. Os conceitos possuem polo presente e
polo oposto. O polo presente caracteriza-se pelo conceito orientado a acdo. Nesse
sentido, para obter o polo presente, questionou-se a decisora sobre o melhor
desempenho do EPA. Ja para o polo oposto, indagou-se qual oposto a situagao
atual ou pior desempenho do EPA. Desse modo, os 83 EPAS iniciais foram
expandidos em conceitos, separados entre polo presente e polo oposto por
reticéncias (...) que indicam as expressdes “ao invés de” ou “preferivel a”. O Quadro
13 exemplifica os dez primeiros conceitos (a lista completa dos EPAS e respectivos
conceitos encontra-se no Apéndice B).
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Quadro 13 — Dez primeiros EPAS correspondentes

EPA

Conceito

Polo presente

Polo psicologico oposto

1. Captagédo de recursos para

Gerir a captagéo de recursos

(..)

Perder oportunidade de

projetos acessar recursos externos

Desenvolver iniciativas para Perder a oportunidade de
2.Captar recursos juntos as | captagdo de recursos juntos captar recursos junto as
agéncias de fomento as agéncias de fomento e () agéncias

outras instituigdes

3.Captar recursos junto a

iniciativa privada

Desenvolver iniciativas para
captagéo de recursos junto a

iniciativa privada

Nao ter relagao de P&D nos

setores da sociedade

4.Apoiar os grupos de pesquisa

e extensao

Apoiar administrativamente

Nao reconhecer as
iniciativas individuais ou de

grupo como institucionais

5.Suporte institucional

Obter suporte institucional

Perder poténcia

6.Gerenciar projetos

Gerenciar projeto

Perder a eficiéncia

7.Representar politicamente a
instituicao

Representar politicamente a
instituicao

Perder a representagao nos
colegiados e espacos
interinstitucionais

. o Perder capacidade de
8.Representar nos conselhos | Representar junto a o6rgdos | () intervencdo nas  politicas
municipais publicos publicasg P
9.Articular institucionalmente Articular internamente () ﬁi?fer::g o risco de
10.Executar a gestdo do (..) | Perder o  protagonismo

projeto

Executar a gestao

técnico e académico

Fonte: Elaborado pela autora

Com base no conhecimento adquirido até o0 momento, a facilitadora agrupou

os conceitos semelhantes em Areas de Preocupagdo, com posterior validagédo da

decisora. Foram nomeadas inicialmente dez areas, que até a finalizacdo da

estruturacdo do mapa fundiram-se em oito Areas de Preocupacdo para o modelo de

avaliacdo de desempenho para o dimensionamento de servidores da FURG: (i)

Captacdo de Recursos; (ii) Gestdo por Competéncias; (iii) Pertencimento; (iv)

Convergéncia com os objetivos da instituicdo; (v) Produtividade; (vi) Lotag&o; (vii)

Politica adotada pelos institutos; (viii) Visdo de mundo. Esse agrupamento forma a

Estrutura Hierarquica de Valor com os Pontos de Vistas Fundamentais (PVFs) que

sao testados quanto a possibilidade de adicionar ou eliminar conceitos conforme

avaliacao da decisora.
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Para estabelecer as relagdes de hierarquia e influéncia entre os conceitos e
com o objetivo de ampliar o conhecimento da gestora com relagéo ao problema por
ela enfrentado, foram construidos mapas cognitivos para cada area de preocupagao
que visam estabelecer as relagdes meios-fins entre os conceitos (ENSSLIN et al.,
2000; ENSSLIN et al., 2001; LONGARAY et al.,, 2015). Nesse processo, foram
realizadas entrevistas com a decisora utilizando questdes chave, como: “Como vocé
poderia obter o conceito fim?”, “Por que o conceito meio é importante?” (ENSSLIN et
al., 2001). A partir desses questionamentos, pode-se construir as relagdes entre os
conceitos, conforme exemplifica-se na Figura 7 com o mapa cognitivo da area de
preocupacgao “Gestao por Competéncias”, tanto em dire¢ao aos fins (leitura de baixo
para cima), quanto em diregdo aos meios (leitura de cima para baixo). Para o mapa
da Figura 7, a leitura dos conceitos em direcdo aos fins apresenta que, conforme o
entendimento da gestora, o conceito n°® 206 “ldentificar competéncias necessarias
para os cargos... Desconhecer as competéncias necessarias para os cargos” €&
importante para atingir o conceito n°® 17 “Compreender a implicagdo da diversidade
dos fazeres nas competéncias do técnico ... Homogeneizar as relagbes” e assim
sucessivamente até atingir o conceito n° 71 “Desenvolver a gestao por competéncias
... Agir mediando interesses sem a visao estratégica”, que € considerado o conceito
mais estratégico nessa area de preocupagao. Ja a leitura do mapa em diregdo aos
meios demonstra que a obteng¢do do conceito n°® 71 se da por meio dos conceitos
n°70 “Reconhecer a motivacdo do servidor pelo trabalho... Obrigar o servidor a
executar tarefas pela necessidade do trabalho”, n°44 “Priorizar a formagao inicial do
servidor ... Perder a oportunidade de aproveitar as competéncias” e n°46 “Criar o
Banco de talentos ... Continuar desperdigando talento”. Os mapas cognitivos

construidos para as demais areas estao apresentados no Apéndice C.



Figura 7 — Mapa de Relagées Meios-Fins da Area de Preocupagio “Gestido por Competéncias”

Avaliagao de Desempenho para o Dimensionamento de Servidares da FURG
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Fonte: Elaborado pela autora
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Os conceitos iniciais estdo numerados pela ordem de ocorréncia na entrevista
realizada com a gestora. Os conceitos novos decorrentes do questionamento de
como obter um conceito fim, ou da importancia de um conceito meio foram
numerados com centenas, sendo que o primeiro numero da centena corresponde a
numeragcdo da area de preocupagdo. Tomando como exemplo a Figura 7, o
conceito: “Fazer triagem das formacgdes iniciais ... Nao ter o levantamento das
formacgdes” obteve a numeracdo 204 por estar na segunda area de preocupagao
“Gestao por Competéncias” e ter sido o quarto novo conceito que a decisora
formulou dentro desta area de preocupacado. A introducdo de novos conceitos
explica-se pelo aumento da compreenséo da decisora com relagdo ao problema, da
mesma forma, pode-se realizar a mudanga de um conceito de uma area de
preocupagao para a outra, quando a gestora perceber ser mais adequado, ou
mesmo compreender que aquele conceito nao representa uma preocupagao
pertinente a0 modelo e deve ser excluido. Essas decisdes sdo parte da construgao
do mapa cognitivo que permite que a gestora explore o contexto de decisédo e
expanda sua percepcao do problema de dimensionamento de servidores na FURG.

Sequencialmente, é necessario dentro de cada area de preocupacao realizar
o agrupamento dos conceitos em clusters. Com esse objetivo, os mapas foram
apresentados para a decisora e solicitou-se que identificasse e rotulasse os
conceitos que possuissem sentido semelhante. Desse agrupamento, foram
determinadas as linhas de argumentacdo que sao constituidas por uma cadeia de
conceitos que sao influenciados e obedecem uma estrutura hierarquica (ENSSLIN et
al., 2000). A Figura 8 apresenta o mapa cognitivo da area de preocupacao “Gestao
por Competéncias” e seus respectivos clusters e linhas de argumentagao (os mapas
cognitivos com identificacdo dos clusters e linhas de argumentacdo das demais
areas de preocupacgao estao ilustrados nos Apéndices D).
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Figura 8 — Mapa Cognitivo com Clusters da Area de Preocupagdo “Gestdo por Competéncias”
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4.2.1.3 Estrutura Hierarquica de Valor e Descritores

Finalizada a construgdo dos mapas cognitivos, € necessario a conversao da
estruturagdo por relagbes de influéncia presentes nos mapas cognitivos para a
estrutura de arvore utilizadas nos modelos multicritério. A estrutura arborescente dos
modelos multicritério utiliza a I6gica de decomposig¢ao: um critério mais complexo de
ser mensurado é decomposto em subcritérios de mais facil mensuragao. Critérios de
nivel hierarquico superior sao definidos pelo conjunto de critérios de nivel hierarquico
inferior ligados a eles na arvore (ENSSLIN et al., 2000; LONGARAY et al., 2015).

Para esse processo, tem-se os Pontos de Vistas Fundamentais - PVFs
originarios das areas de preocupacgao e os Pontos de Vistas Elementares- PVEs e
Pontos de Vistas Subelementares - SubPVEs decorrentes dos mapas cognitivos.
Deles pode-se partir para a construgdo da Estrutura Hierarquica de Valor. Essa
representacdo possibilita aumentar o grau de compreensao sobre os aspectos a
serem avaliados no conjunto de ag¢des potenciais (ENSSLIN et al., 2000). A Figura 9
ilustra a Estrutura Hierarquica de Valor da area de preocupacado “Gestdo por
Competéncias”(as Estruturas Hierarquicas de Valor das demais areas de

preocupacgao estdo presentes no Apéndice E).



Figura 9 — Arvore de Valor e PVE’s da Area de Preocupagio “Gestdo por Competéncias”
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Finalizado o processo de construcdo da Estrutura Hierarquica de Valor, a
etapa seguinte do MCDA-C diz respeito a construgado de critérios que permitam
mensurar a performance de cada acao avaliada em cada ponto de vista. Para a
construgcao de critérios € necessario estabelecer os descritores e as fungdes de valor
a eles associadas.

Os descritores séo indicadores de desempenho formados a partir dos PVEs
identificados, e tém como objetivo medir o impacto das agbes e comparar a
consequéncia relativa e absoluta de tais agbes (LONGARAY et al., 2015).

Os niveis de impacto sdo ordenados em termos de preferéncia para
possibilitar a comparagao entre descritores. A gestora identificou como niveis de
referéncia “Bom” (desempenho satisfatorio) e “Neutro” (desempenho competitivo),
aqueles acima do bom sio considerados de exceléncia e aqueles abaixo do nivel
neutro possuem desempenho comprometedor. A partir do entendimento gerado pelo
cluster que deu origem ao ponto de vista a ser mensurado, pode-se construir a
escala ordinal que constitui cada descritor. Considerando o PVE 2.3.1 — descri¢ao
dos cargos, o Quadro 14 indica os niveis de referéncia bom e neutro para o descritor

desse critério.

Quadro 14 — Niveis de referéncia para o descritor do PVE 2.3.1 — descri¢gao dos cargos

Descritor para o PVE 2.3.1 - Descrigao dos cargos

Niveis de referéncia Niveis de Impacto Escala Ordinal
N5 75%-100%
Bom N4 50%-74%
N3 25%-49%
Neutro N2 1-24%
N1 0%

Fonte: Elaborado pela autora

Foram construidos 119 descritores a partir dos Pontos de Vista do modelo
finalizando a fase de estruturagdo da MCDA-C. A Figura 10 apresenta os nove
descritores da area de preocupacgao “Gestdo por competéncias” (os descritores das

demais areas de preocupacéao estdo presentes no Apéndice F).



Figura 10 — Estrutura Hierarquica de Valor, Descritores e Niveis de Referéncia da area de preocupacao “Gestdao por Competéncias”
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pesquisa de nimero de formagao realizadas relagéo direta executado e banco de talentos
satisfagso servidores avaliado

Relativamente
Motivado

25%-49%

25%-49%

25%-49%

25%-49%

Exceléncia

Fonte: Elaborado pela autora

25%-49%

25%-49%

LL
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4.2.2 Fase de Avaliagao

Finalizada a etapa de estruturagdo, o préximo passo da metodologia MCDA-C
consiste na fase de avaliagcdo do modelo. O processo de avaliacdo permite a
avaliacdo e integracdo global do modelo, e divide-se em quatro etapas: (i)
elaboracao das fungbes de valor; (ii) determinagdao das taxas de compensacgao de
descritores; (iii) desenvolvimento da avaliagao global; (iv) desenvolvimento do perfil

de impacto da situagao atual.

4.2.2.1 Elaboragao das fung¢des de valor

Apos definirmos os descritores e termos subsidio para avaliar as acdes
potenciais de cada Ponto Vista, resta quantificar a performance delas de acordo com
o0 sistema de valores da decisora. Esse processo decorre da necessidade de
transformar as escalas ordinais dos descritores em escalas cardinais. Para isso,
pode-se utilizar as funcdes de valor, que sdao uma ferramenta que auxiliam os
decisores a articular suas preferéncias, ordenando-as (diferencas de atratividade)
entre pares de nivel de impacto ou agdes potenciais (ENSSLIN et al., 2000).

Sao utilizados diversos métodos para construcdo de fungdes de valor, entre
eles: Pontuacéo Direta, Bissecc¢ao e Julgamento Semantico.

Nesse estudo de caso é utilizado o julgamento semantico, no qual a fungao
de valor é obtida, a partir do método Measuring Attractiveness by a Categorical
Based Evaluation Technique - MACBETH, pela comparacéo par-a-par da diferenca
de atratividade entre agdes potencias (BANA E COSTA; VANSNICK, 1995).

A partir dos descritores construidos, foi solicitado a decisora que expressasse
verbalmente a diferenga de atratividade entre duas acbes potenciais. Como
exemplo, no descritor do PVE 2.5.1 Banco de talentos, questionou-se: “Qual a
diferenga de atratividade entre o banco funcionando com mais de 75% dos registros
(N5) e banco funcionando com até 75% dos registros (N4)? A resposta a esta
pergunta tem como base sete categorias: (i) indiferenga; (i) muito fraca; (iii) fraca;
(iv) moderada; (v) forte; (vi) muito forte e (vii) extrema. O mesmo procedimento foi

executado nos demais niveis de impacto do descritor formando uma matriz, que por
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meio do método MACBETH, determina a fungdo de valor correspondente aos
julgamentos semanticos da decisora. A Figura 11 ilustra a diferenga de atratividade,
de acordo com as respostas da decisora, para o PVE 2.5.1 Banco de talentos.

Figura 11 — Diferenga de atratividade entre os niveis da escala ordinal do descritor PVE 2.5.1
Banco de talentos

Matriz de juizo de valor da diferenca de atratividade

X
Ng N4 | N3 | N2 I N1 B
mt. forte
NS mod-fort | moderada = frac-mod mt. forte fort
orte
H4 - frac-mod fraca fraca =
N3 - mfirac-mod | frac-fort 25 | —
- -
N1

Julgamentos consistentes

SO G155 & BEE-- R H) A

—_—
Moderada - forte
E:QTSE-:;TS& pe Fraca- Moderada Diferenga de atratividade
e enfre os niveis da diagonal
Implementado principal

Muito fraca - Moderada

Muito fraca

—

Fonte: Elaborado pela autora

Os valores de 0 para o nivel de impacto considerado “Neutro” e 100 para os
niveis de impacto correspondentes ao “Bom” foram fixados para cada descritor. A
Figura 12 ilustra a fungédo de valor obtida para o descritor do PVE 2.5.1 Banco de
talentos (as fung¢des de valor dos demais descritores estdo presentes no Apéndice
G).
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Figura 12 — Processo para transformar as escalas ordinais em cardinais — Descritor do PVE
2.5.1 Banco de talentos

Escala
aelual =
mod-fort | moderadn  frac-mod | mi fore || 275

B (oot trecs feea || 100

2,5.1 Banco
de talentos

2.5.1 Banco

mln—slru|m|
de talentes

Grau de implementagio
& operacionalidade do
banco de talenios

Grau de implementacho
& operacionalidade da
banco de talentos

Juigamentos consistentes

2 O 91215 4 SISl e & W

Fungao de valor 2.5.1 Banco de talentos

250 com aké 75% de
jstr
com até 75% de B

registros Implementado

Implamentado 150

A

Critério escala cardinal

\
. 1 : -II
Descritor escala ordinal ]

Grafico da fungdo de valor

Fonte: Elaborado pela autora

Com base na Figura 12, a partir do estabelecimento da fungcao de valor do
descritor do PVE 2.5.1 Banco de talentos, a decisora tem a informagdo de que
passar de um nivel N2 (Banco projetado) para o nivel N3 (Banco implementado) tera
um impacto local no modelo de 25 pontos. Entretanto, nessa etapa a decisora ainda
nao € capaz de medir o desempenho ou comparar objetivos estratégicos (PVFs) e
objetivos taticos (PVEs) da estrutura hierarquica de valor (LONGARAY et al., 2015).
Para isso, é necessario agregar as informagdes locais para possibilitar a avaliagao
global do modelo e comparar as alternativas disponiveis, o que sera viavel com a

identificacdo das taxas de compensacao para cada PVE e PVF.

4.2.2.2 Identificagao das taxas de compensacéao

As taxas de compensagao de um modelo multicritério de avaliagao referem-se
a existéncia de “tradeoffs”, ou seja, a perda de performance de uma agao potencial
de um critério para compensar o ganho de desempenho em outro (BOUYSSOU,

1986). Tendo em vista que, agdes potenciais dificilmente serdo melhores do que
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outras em todos os critérios do modelo, € necessario definir uma forma de agregar
as diversas dimensdes de avaliacdo (ENSSLIN et al., 2000).

Inicialmente, utiliza-se a matriz de ordenamento de Roberts (1979) para
ordenar os critérios por nivel de preferéncia. O principio dessa matriz € pontuar as
alternativas quando comparadas e ordena-las por ordem numeérica decrescente,
assumindo-se os valores 1 ou 0 na matriz. Se a decisora prefere a alternativa de
uma linha da matriz quando comparada com a coluna preenche-se com o valor 1,
caso contrario com o valor 0. A ancoragem da escala (ponto 0) € obtida por meio de
uma acao ficticia neutra (A0) na comparagao par-a-par, que possui ponto neutro em
todos os pontos de vista. A Figura 13 identifica as alternativas para o PVE 2.4 -

Analise dos Personogramas.



Figura 13 — Identificagdo das alternativas para o PVE 2.4 — Andlise dos Personogramas
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-
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Fonte: Elaborado pela autora
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Por meio da evidenciagdo e ordenagao de alternativas possiveis dentro do
PVE 2.4 — Analise dos Personogramas, solicitou-se a decisora que respondesse a
perguntas que comparam as ag¢des A1, A2, A3 e AO0. Como por exemplo:
“Considerando os PVE 2.4.1 Aposentadoria, PVE 2.4.2 Qualificagdao e PVE 2.4.3
Plano de Capacitacdo, é preferivel a acdo A1 com 74% das previsbes de
aposentadoria realizadas, 24% dos servidores com relagao direta de qualificagao e
24% dos planos de capacitagdo executados e avaliados, ou a acdo A2, com 24%
das previsdes de aposentadoria realizadas, 74% dos servidores com relacéo direta
de qualificagdo e 24% dos planos de capacitagao realizados?” A partir da resposta
da decisora é atribuido nota 1 para a acao preferida e nota 0 para a outra unidade
comparada. Terminadas as comparag¢des do PVE 2.4 — Andlise dos Personogramas
os valores sdo somados e tem-se a ordenagéo das unidades segundo a preferéncia
da decisora. A Figura 14 ilustra a matriz de Roberts para o PVE 2.4 — Analise dos

Personogramas.

Figura 14 — Matriz de Roberts para o PVE 2.4 — Analise dos Personogramas

Matriz de Roberts

A1 A2 A3 A0 Soma Ordem
A1 0 0 1 13°
A2 1 0 1 22°
A3 1 1 1 31°
A0 0 0 0 04°

Ordem de preferéncia pela contribuig&o do nivel Neutro para o nivel Bom:

A3>A2>A1>A4

Fonte: Elaborado pela autora

Posteriormente, semelhante a sec¢do anterior, que trata do processo de
determinagao das fungbes de valor, utiliza-se o método MACBETH para transformar
a escala ordinal em escala cardinal, comparando par-a-par as unidades ficticias com
performances diferentes. Utilizando o exemplo anterior, solicitou-se a decisora que
respondesse: “Dado a acdo A3 com 74% dos planos de capacitagao executados e

avaliados, 24% dos servidores com relacido direta de qualificagcao e 24% previsdes
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de aposentadoria realizadas, e a agao A2, com 24% das previsdes de aposentadoria
realizadas, 74% dos servidores com relagéo direta de qualificagdo e 24% dos planos
de capacitacdo executados e avaliados, sabendo que a acdo A3 é a melhor das
duas, qual a perda de atratividade ao passar da acdao A3 para a agao A2? A
resposta a essa pergunta é fornecida utilizando as mesmas categorias semanticas
do método MACBETH apresentadas na secéo anterior. Apds a construcao da escala
cardinal, os valores das taxas de compensacao dos PVE 2.4.1 Aposentadoria, PVE
2.4.2 Qualificagdo e PVE 2.4.3 Plano de Capacitagdo sdao normatizados. A Figura 15
ilustra o processo de normatizagao entre os critérios do PVE 2.4 — Analise dos

Personogramas.

Figura 15 — Normatizagao da escala cardinal construida para as taxas de compensacgao entre
os critérios do PVE 2.4 — Andlise dos Personogramas

@
- - : - Escall

nivi niv2 | niv3 | niv4 as;l":; ::t'z::

nivi moderada forte forte 100.00 f;T

niv2 _ forte 72.73 |

niv3 - forte 36.36
Julgamentos consistentes nula
B A @l 215 £ BEi@ed s 2 W
A3 A3 100 A3 100/209,09 A3 -W1=4782%
A2 A2 72,73 A2 72,73/209,09 A2 —W2 = 34,78%
A1 A1 36,36 A1 36,36/209,09 A1-W3 =17,40%
AD A0 0 A0 0 A0

Normatizagéo da escala

Fonte: Elaborado pela autora
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Esse processo foi realizado junto a decisora para determinagédo de todas as
taxas de substituigdo entre os critérios e subcritérios da estrutura hierarquica do
modelo de avaliacdo de desempenho para o dimensionamento de servidores da
FURG. A Figura 16 apresenta as taxas de compensag¢do do PVF — Gestdo por
Competéncias (a determinagdo das taxas de compensag¢ao dos demais PVFs do
modelo de avaliacdo de desempenho para o dimensionamento de servidores da

FURG estao presentes no Apéndice H).



Figura 16: Taxas de compensac¢ao do PVF — Gestdo por Competéncias

Avaliagao de Desempenho para o Dimensionamento de Servidores da FURG
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motivagao das de formagao servidores de cargos de servidores de implementagéo e
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Fonte: Elaborado pela autora
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4.2.2.3 Avaliagao global e perfil de impacto do status quo

O ultimo passo da fase de avaliagao diz respeito a avaliagdo global do modelo
e perfil de impacto do status quo. Com as taxas de compensacao determinadas, as
avaliagdes locais de cada agdo puderam ser agregadas em uma unica avaliagao
global. Utiliza-se para isso a formula de agregacao aditiva (BANA E COSTA, 1993).

A féormula para o célculo do desempenho global do modelo é:

VAD_FURG(a)= 0,0870 * VPVF1(a) + 0,1630 * VPVF2(a) + 0,1195 * VPVF3(a) + 0,1521
* \/PVF4(a) + 0,1087 * VPVF5(a) + 0,1413 * \/PVFe(a) + 0,0980 * VPVF7(a) + 0,1304 *
VPVF8(a)

Nesta equacgéo V(a) corresponde a pontuagéo global do modelo de avaliagéao
de desempenho para o dimensionamento de servidores da FURG e o (a) refere-se a
avaliagado dos critérios vinculados a cada PVF. Para o processo de calculo dos
PVFs, utiliza-se, conforme exemplo de calculo do PVF — Gestao por Competéncias,

a equacao abaixo:

VPVF2(a)= 0,1719 * VMotivagdo(a) + 0,2343 * VFormacdolnicial(a) + 0,2031 *
VDiversidadedoFazeres(a) + 0,25 VAnalisedosPersonogramas(a) + 0,1407 VVCompeténcias(a)

Onde:

VMotivagao(a)= 0,3637 * VPesquisadeSatisfagdo(a) + 0,6363 * VCanaldeComunicagao(a)
VFormagéolnicial(a) = 0,66 * VLevantamento(a) + 0,34 * VVAlocagao(a)
VDiversidadedoFazeres(a) = 1 * VDescrigdodosCargos(a)

VAnalisedosPersonogramas(a) = 0,1740 * VAposentadoria(a) + 0,3478 * VQualificagdo(a) +
0,4782 VPlanodeCapacitagdo(a)

VCompeténcias(a) = 1 * VBancodeTalentos(a)

Ao agregar as areas de preocupagao que contém os critérios e subcritérios,
obteve-se a férmula global do modelo de avaliagdo de desempenho para o
dimensionamento de servidores da FURG. A analise desta equacéo permite verificar
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a preferéncia da gestora em relagdo a cada area no modelo: 1. Captacdo de
Recursos: 8,70%; 2. Gestao por Competéncias: 16,30%; 3.Pertencimento: 11,95%;
4.Convergéncia com os objetivos da Instituicdo: 15,21%; 5. Produtividade: 10,87 %;
6. Lotacdo: 14,13%; 7. Politica adotada pelos institutos: 9,80% e 8. Visdo de Mundo:
13,04%. Esse conhecimento € imprescindivel para avaliar o impacto das areas no
desempenho global e, a partir disso, avaliar e priorizar agdes de aperfeicoamento
tanto em nivel operacional, quanto estratégico.

Para isso, deve-se realizar o diagnostico da situagao atual (status quo), de
modo a construir entendimento a respeito dos desempenhos considerados
comprometedores, aceitaveis e excelentes, assim como, obter um parametro que
servira como referéncia para estratégias futuras. Neste estudo, a decisora optou por
realizar a mensuracdo do desempenho da Pré-Reitoria de Gestdo e
Desenvolvimento de Pessoas — PROGEP, pela facilidade em compilar os dados
necessarios para a avaliacdo inicial do modelo. A analise com o desempenho
detalhado de cada descritor encontra-se no Quadro 15 (o Apéndice | apresenta a

avaliacdo global da Pré-reitoria de Gestao e Desenvolvimento de Pessoas).

Quadro 15: Perfil de Desempenho do Status Quo da PROGEP

Perfil de Desempenho do Status Quo da PROGEP

Area de Preocupagio Pontos de Vista Descritor Perfil de
pag Elementar -PVEs Desempenho
~ . D1. % de participagdo como equipe
;Captagao de 1.1 1 Equipe de de apoio/projeto apoiado pela Comprometedor
ecursos Apoio ~ !
fundagado na unidade
5 -
1.Captagao de 1.1.2 Preparo de D,2' ./° de pec_ildos prt_aparados por
; técnicos/ projeto apoiado pela Comprometedor
Recursos pedidos ~ ;
fundagado na unidade
~ 1.1.3 D3. % de especificagbes realizadas
1.Captagao de e . . .
R Especificagbes por técnicos /projeto apoiado pela Comprometedor
ecursos o ~ )
técnicas fundacgdo na unidade
1 Captacio de 1.14 D4. % de levantamentos de preco
R‘ ptag Levantamento de /projeto apoiado pela fundagéo na Comprometedor
ecursos .
prego unidade
0,
1.Captacgéo de 1.1.5 Ordenar DS. .A’ de cqntrole dos gasto§
/projeto apoiado pela fundagdo na | Comprometedor
Recursos despesa .
unidade
5 —
1.Captacgéo de 1.1.6 Elaborar D6'. % de re_Iatorlos elaborad~os/
- projeto apoiado pela fundacédo na Comprometedor
Recursos relatérios X
unidade
o e
1.Captagao de 1.1.7 Prestar D7'. %o de prestagao de cont@s/
projeto apoiado pela fundacédo na Comprometedor
Recursos contas :
unidade
e o —
1.Captagao de 1.2.1 Extensdo D8. % de part|C|parjtes ou Comprometedor
Recursos proponente em projetos de
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extensao/ projeto realizado na
unidade

1.Captacgao de

D9. % de participantes ou
proponente em projetos de

1.2.2 Pesquisa : . . Comprometedor
Recursos pesquisa / projeto realizado na
unidade
1.Captacio de D10. % participantes ou
R. ptag 1.2.3 Ensino proponente em projetos de ensino/ | Comprometedor
ecursos ; . ;
projeto realizado na unidade
o o — ——
1.Captagao de 1.3.1 Editais D1_1._A> par.thpag:ao em egiltals/ Comprometedor
Recursos editais participantes na unidade
~ ° .
1.Captagao de 1.3.2 Convénios D12.AA>_conver.1|os firmados/ . Comprometedor
Recursos convénios realizados pela unidade
= 5 - -
1.Captagéo de 1.4.1 Projetos D13_. % projetos/ p.rOJetos Comprometedor
Recursos realizados pela unidade
1.Captacao de 1.4.2 Prestar D14. % servigos prestados/
. : ; . Comprometedor
Recursos Servigo servicos realizados pela unidade
= A . .
1.Captacao de 1.4.3 Parceria D15_. % parcerias/ parcerias Comprometedor
Recursos realizadas pela unidade
= 5 -
1.Captacao de 1 4.4 Patente D16_. % pedidos de paten’ges/ Comprometedor
Recursos pedidos de patente na unidade
1 Captacso de 1.5.11 D17. Grau de implementacéo e
R. ptac Observatorio operacionalidade do observatério Comprometedor
ecursos o o
editais de editais
1.Captacgao de 1.5.1.1 Reuniao D18._:I'|po_ de participagdo em Comprometedor
Recursos Interna reunides internas
1.Captagéo de 1.5.1.2 Reuniao D19._:I'|po de participagdo em Comprometedor
Recursos Externa reunibes externas
1.Captacgéo de 1.5.21 D20. % de técnicos representantes
. : Comprometedor
Recursos Comunidade na comunidade/ representantes
- o -
1.Captacgéo de 1.5.2.2 Orgéo p21' % ’de:[ecnlclos' representantes
A junto a 6rgaos publicos/ Comprometedor
Recursos publicos
representantes
o — —
1.Captagéo de 1.6.1.1 Previsao de D22. % d_e ’Eecnlcos responsaveis
R pela previsdo de gasto/projeto na Comprometedor
ecursos gasto ;
unidade
1 Captacio de D23. % de técnicos responsaveis
R. ptag 1.6.1.2 Realizado pelo controle de gastos /projeto na | Comprometedor
ecursos .
unidade
o — —
1.Captagao de 1.6.1.3 Organizar D24. % d(_e tecnlcqs responsaveils
R . por organizar equipes /projeto na Comprometedor
ecursos equipe .
unidade
o — —
1.Captacéo de 1.6.1.4 Administrar | D29 % de técnicos responsaveis
R por administrar pessoas /projeto na | Comprometedor
ecursos pessoas .
unidade
5 —— —
1.Captacao de 1.6.1.5 Administrar D26. % Qe_ tecnlgos responsavels
) por administrar finangas /projeto na | Comprometedor
Recursos finangas .
unidade
5 —— —
1.Captacgéo de 1.6.2.1 Coordenar D27. % de tecnlco_s responsaveis
: por coordenar projetos /projeto na Comprometedor
Recursos projetos .
unidade
1 Captacso de 1.6.2.2 D28. % de técnicos com
R. ptag Responsabilidade responsabilidade técnica /projeto Comprometedor
ecursos L .
técnica na unidade
2. Gestao por 2.1.1. Pesquisa de | D29. Nivel de motivacao resultante | Minimo
Competéncia Satisfagao da pesquisa de satisfacéo Aceitavel
2. Gestao por 2.1.2 Canal de D30. Resolutividade das Excelente

Competéncia

Comunicacgéao

solicitagdes
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2. Gestéao por 2.21 D31. % de registros de formagéo : .
. . . . Satisfatorio
Competéncia Levantamento inicial por numero de servidores
= 5 -
2. Gestano por 2.2.2 Alocagéo D32. /o~de servidores alocados por Satisfatorio
Competéncia formacao
2. Gestéao por 2.3.1 Descri¢éo D33. % de descrigado de cargos
. . Excelente
Competéncia dos cargos realizados
2. Gestéao por 241 D34. % de previsoes de
e . . . Excelente
Competéncia Aposentadoria aposentadoria realizadas
~ o -
2. Gestap por 2.4.2 Qualificagéo D35. ~A> dfe servidores que recebem Excelente
Competéncia relacdo direta
2. Gestao por 2.4.3 Plano de D36. % de planos de capacitagao
. o . Excelente
Competéncia Capacitacao executado e avaliado
2. Gestéao por 2.5.1 Banco de D37. G_rau d.e implementagao e
e operacionalidade do banco de Comprometedor
Competéncia talentos
talentos
3.1.1 Infraestrutura, | D38. % de reincidéncia de
3. Pertencimento equipamentos e solicitagdo de manutencéao e Satisfatério
dispositivos reparos no ano
D39. Sistema de avaliagéo e
3. Pertencimento 3.1.2 Absenteismo | monitoramento de faltas Comprometedor
justificadas
o p
3. Pertencimento 3.1.3 Rotatividade D40'~A) de retencao por Excelente
lotagéo/cargo por ano
3.3.1 Interlocutor D41. Capacidade de gestado da
3. Pertencimento Ny - efetividade, eficiéncia e cuidar da Satisfatorio
de Gestéo . )
qualidade de vida no trabalho
3.3.2 Formagéao o
3. Pertencimento continuada de D42. N de gestores/ eventos Excelente
formativos/ ano
Gestores
D43. Estabelecimento de
3. Pertencimento 3.3.3 Boas Praticas | metodologia de construgao dos Satisfatério
fluxogramas, manuais e rotinas
3. Pertencimento 3.4.1 Experiéncias Da4. (_B:rag de compartilhamento de Satisfatério
experiéncias
x D45. Reunides/ resolugao de
3. Pertencimento 242 Reunido de problema com impacto no Satisfatério
quipe .
cumprimento das metas
3. Pertencimento 3.4.3 Pesquisa D4.6'. Re§olut|V|dade das Comprometedor
solicitagdes
o —
3. Pertencimento 3.5.1 ) D47. % de participantes/ eventos Excelente
Comemoracgdes ano
. 3.5.2 Trabalho D48. Nivel de implementacao dos Minimo
3. Pertencimento ; s
integrado Mmacro-processos Aceitavel
— o . e
3. Pertencimento 3'6'.1 M|d|as P49- % de d|vulgggao _do Lo Satisfatério
Sociais ingressantes/ midias disponiveis
D50. Implementagdo de um canal Minimo
3. Pertencimento 3.6.2 Elogios de registro/avaliagéo e o
; . Aceitavel
monitoramento dos elogios
3. Pertencimento 3.6.3 Premiagéo DS1. Programa de premiagao por 'V"”'."TO
bom desempenho Aceitavel
4. Convergéncia com x D52. % do calendario de reunides
. 4.1.1 Reunides .
0s objetivos da Pré-reitori com pauta estabelecida com as Excelente
NP ro-reitorias P
instituicdo Pro-reitorias
4. Convergéncia com D53. % do calendario de reunides
. 4.1.2 Grupo de X
os objetivos da com pauta estabelecida com Excelente
AR trabalho
instituicao grupos de trabalho
4. Convergéncia com o D54. % do calendario de reunides
4.1.3 Comissbes Excelente

0s objetivos da

com pauta estabelecida nas
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instituicao

comissoes

4. Convergéncia com

0s objetivos da 4.2.1 Eventos D55. % de alunos por eventos Aceitavel
instituicao
4. Convergéncia com o
os objetivos da 4.2.2 Encontros D56 /° de glunos por encontros Aceitavel
instituicao institucionais
i‘sigpe\i?vrg:gga com 4.2.3. Discentes D57. % da frequéncia dos alunos Minimo
instit Lfig:éo Comissodes em comissoes Aceitavel
i‘sigpe\i?vrg:gga com 4.3.1 Metodologia D58. % de curso com metodologia | Minimo
instit Jigéo participativa participativa por cursos ofertados Aceitavel
4. Convergéncia com o - -
os objetivos da 4.3.2 Oficina D59. % de oficinas por cursos Mmllm,o
instituicao ofertados Aceitavel
4. Convergéncia com D60. Nivel de envolvimento do
0s objetivos da 4.3.3 Integragao servidor ingressante e dos colegas | Satisfatério
instituicao no processo de integragao
4. Convergéncia com 4.3.4 Formar D61. % de processos formativos
os objetivos da Iiaéres ofertados para capacitagédo de Satisfatério
instituicao lideranga
4. Convergéncia com 4.3.5 Formar D62. % de processos formativos
os objetivos da éétores ofertados para capacitagdo em Satisfatério
instituicdo 9 gestao publica
4. Convergéncia com
os objetivos da 4.4.1 CIAP D63. Nivel de atuacao da CIAP Excelente
instituicao
4. Co_nv_ergenma com 4.4.2 Reuniao D64. Reunides/ proposicdes de e
os objetivos da Planei hi 2 d Satisfatério
instituicao anejamento metas com hierarquia de prazos
4. Convergéncia com o ~ , ~
os objetivos da 4.4.3 Agdes PDI DgS'oé"t:‘?oeS realizadas/agoes | gavictatrio
instituicao prop
‘;é%gne\isgseg:a com 444 D66. Nivel do processo de Minimo
institujigéo Monitoramento monitoramento Aceitavel
D67. Capacidade de
4. Converaéncia com desenvolvimento no &mbito das
- wonverg . suas atribuigbes e Minimo
0s objetivos da 4.4.5 Autonomia " N o
instituicso respon;abllldades como finalidade | Aceitavel
da avaliagdo de desempenho e do
processo formativo
4. Convergéncia com 4.4.6 Melhorar D68. Programa de melhoria de
0s objetivos da s gerenciamento de riscos Comprometedor
R processos .
instituicao processuais
4. Convergéncia com D69. Adequagao Necessidade
os objetivos da 4.4.7 Tarefa institucional, legal ou estratégica Excelente
instituicao da tarefa
4. Convergéncia com 451 Semana D70. Participagao do técnico no
os objetivos da A.cédémica desenvolvimento das semanas Comprometedor
instituicao académicas realizada no instituto
4. Convergéncia com D71. Participagao do técnico no
os objetivos da 4.5.2 Workshop desenvolvimento do Workshop Comprometedor
instituicdo realizado no instituto
4. Convergéncia com D72. Participagao do técnico no
0s objetivos da 4.5.3 Congresso desenvolvimento do congresso Comprometedor

instituicdo

realizado no instituto
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4. Convergéncia com

D73. Participagéo do técnico no

os objetivos da 454 . projeto de empreendedorismo Comprometedor
AR Empreendedorismo ) S
instituicao realizado no instituto
4. Convergéncia com C .
os objetivos da 4.5.5 Incubadora P74' Parhmpggao do te;cm_co na Comprometedor
P incubadora vincula ao instituto
instituicdo
4. Copvgrgenma com 4.5.6 Empresa D75. Participacao do técnico na
os objetivos da . A C Comprometedor
NP Junior empresa junior vincula ao instituto
instituicdo
0,
5. Produtividade 5.1.1 Retrabalho | D/0: 7 d& processos sem Satisfatorio
retrabalho
5. Produtividade 5.1.2 Insuficiéncia D77. % de processos encerrados Excelente
5.2.1 Infraestrutura, | D78. Nivel Infraestrutura,
5. Produtividade equipamentos e equipamentos e dispositivos na Satisfatério
dispositivos unidade
0,
5. Produtividade 5.2.2 Prazo D79. % de processos executados Excelente
dentro do prazo
0,
5. Produtividade 5'3'.1 '.1 o D80 A’ de Processos sem Satisfatério
Judicializagao judicializacao
5. Produtividade 5'3'1.'2. Rec_ursos D81. % de processos sem recursos | Satisfatorio
administrativos
= 5 p —
5. Produtividade 5_.3.2’.1_ Produgao D_82.,l\_l de produgao o Mln!rr}o
cientifica cientifica/unidade académica Aceitavel
° — - —
5. Produtividade 5.3.2.2 Retencio | D03 % de proximidade da Matriz | Minimo
Andifes Aceitavel
D84. % de alunos egressos com Minimo
5. Produtividade 5.3.2.3 Egressos registro das colocagdes no s
Aceitavel
mercado
° — - —
5. Produtividade 5.3.2.4 Evaséo D85. % de proximidade da Matriz | Minimo
Andifes Aceitavel
- . —
5. Produtividade 5.4.1 Automatizar D86. % de automatizacao Aceitavel
processos processos
— S -
5. Produtividade 5.4.2 Prioridade D§7.' % de tarefas com nivel de Satisfatério
tarefa prioridade
5. Produtividade 5.4.3 Espago D88. Nivel de organizacao Aceitavel
trabalho
5. Produtividade 5.4.4 Rotinas D89. % de rotinas estabelecidas Satisfatério
5. Produtividade 5.5.1 I\/_Ietocjo de D90. Possm.r apl~|cat|vo ou e:rr_1a|I Satisfatério
comunicagao para comunicagdo com usuario
5. Produtividade 5.5.2 Site D91. Utllizagdo do site/ processos | » syl
na unidade
o 5.5.3 Sistema D92. Fase de utilizagao do sistema o
5. Produtividade FURG FURG na unidade Aceitavel
- 5.5.4 Agenda de D93. % de atendimentos Minimo
5. Produtividade X o
atendimento agendados Aceitavel
" 5 - —
5. Produtividade 5.6..1 M?trlz D94. % de matriz d~e atribuicéo Comprometedor
Atribuicéo elaborada por fungéo
o)
5. Produtividade 5.6.2 Fluxograma D95 % de fluxogram_a por Aceitavel
atividades desenvolvidas
. - —
5. Produtividade 5.6.3 Procedimento D96. % de_ manuais por atividades Satisfatério
desenvolvidas
° —
6. Lotagao 6.1.1 Adaptacéo D97._ % de solicitagdes/ troc?s Excelente
realizadas falta por adaptagéo
D98. % de solicitacdes/ trocas
6. Lotacao 6.1.2 Habilidade realizadas por habilidade e Satisfatorio
competéncia
5 ———
6. Lotago 6.1.3 Mérito D99. % de solicitages/ trocas Satisfatério

realizadas por mérito
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6.1.4 Interesse

D100. % de solicitagdes/ trocas

6. Lotagao o realizadas por interesse prévio Excelente
prévio )
manifestado
7. Politica adotada 7.1.1 Suporte D101. % solicitagdes e pedidos de : .
T S ' : . Satisfatério
pelos institutos Administrativo compras de insumos atendidas
0,
7. Politica adotada 7.1.2 Suporte D1r(t)'2: % de;docentes que c ted
alos institutos Pedagdgico participam dos processos omprometedor
P formativos do PROFOCAP
7. Politica adotada 7.1.3 Atender D103. % de solicitagcdes de alunos
o ) Comprometedor
pelos institutos alunos atendidas
oy o . -
7. Pollltlcal adotada 72 1 Viaturas D104._ % de pedidos de viaturas Satisfatorio
pelos institutos atendidos
oy o .
7. Pollltlcal adotada 7 2.2 Laboratérios D1'0.5. % de pgdldos de aulas Comprometedor
pelos institutos praticas atendidos
oy o ————
. PO“.t'Ca. adotada 7.2.3 Bibliotecas D10.6: f’ de sc_)llcnagao C!? . Comprometedor
pelos institutos aquisi¢ao de livros e periédicos
7. PO|I.tlca. adotada 7 2 4 Prédios !2)107. Nivel de adgquagao da Satisfatério
pelos institutos infraestrutura predial
D108. % de curso ofertados com
8. Visdo de mundo 8.1.1 Sensibilizar conteldo especifico sobre a fungdo | Aceitavel
publica
. o D109. Atendimento ao Decreto
8. Visdo de mundo 8.1.2 Publicizar n°9094/2017 Comprometedor
8.1.3 Processos D110. Executar o plano de
8. Visdo de mundo f L capacitagao que tenha visao Comprometedor
ormativos NP .
sistémica e integradora
8. Visdo de mundo 8.1.4 Manual D111. Revisar € ampliar o Manual | Comprometedor
D112. Estabelecer Plano de agao Minimo
8. Visdo de mundo 8.2.1.1 Programas | com programas de promogao a s
, Aceitavel
saude
- 8.2.1.2 Exames D1.13' S'lst’erpatlzagao dog dados Minimo
8. Visao de mundo - epidemiolégicos dos servidores em Iy
meédicos L Aceitavel
atividade
- D114. Atender agenda do o
8. Visdo de mundo 8.2.1.3 Campanhas Ministério da Saude e do SUS Aceitavel
D115. % avaliagdo do mobiliario e
8. Visdo de mundo 8.2.2.1 Ergonomia | equipamentos de trabalhos Comprometedor
disponiveis aos servidores
829292 D116. % de locais com servidores
8. Visdo de mundo P com necessidades especiais/ Comprometedor
Acessibilidade . .
locais verificados
0,
8. Vis&o de mundo 8.2.2.3 EPI D117. % de EPIs entregues/ Satisfatrio
necessidades verificadas
D118. % de cumprimento de
agenda de reunido de
8. Visdo de mundo 8.2.3.1 Dialogos planejamento, monitoramento e Excelente
avaliagdo dos processos de
trabalho
8. Visio de mundo 8.2.3_.2 Mediar D1 19. Escala de mediagao de Satisfatorio
conflitos conflitos

Fonte: Elaborado pela autora

A pontuacgao global do modelo foi 55,75, considerada em nivel competitivo. As

pontuacdes por area de preocupagao foram: -2,94 para a area 1. Captacao de

Recursos,

15,77 para a area 2. Gestdao por Competéncias, 7 para a area
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3.Pertencimento, 8,27 para a area 4.Convergéncia com os objetivos da Instituicao,
7,12 para area 5. Produtividade, 16,88 para a area 6. Lotacdo, 2,10 para a area 7.
Politica adotada pelos institutos e 1,55 para a area 8. Visdo de Mundo. Observa-se
pelo exame das pontuagdes individuais, que a area 1. Captacao de Recursos obteve
pontuacdo negativa e as areas 7. Politica adotada pelos institutos e 8. Visdo de
Mundo alcangaram pontuagdes bem abaixo das demais areas. A Figura 17 ilustra as

pontuacdes obtidas em cada area de preocupacao.

Figura 17: Pontuagdes por areas de preocupacgao

| Avaliagio de Desampenho para o Dimensionamento de Servidores da FURG l iSS,?S

7. Paolitica
6. Lotagao adotada pelos
institutos

4. Convergéncia
com os objetivos 5. Produtividade
da instituicao

r's Y
@ o ; ® 16,88
15,77 ’
- i 1? ,3,2? (,12 i 210 155

Fonte: Elaborado pela autora

8. Visao de
mundo

3

1. Captacgao de :
Pertencimento

Recursos

2. Gestao por
Compet&ncias

Esse processo possibilitou a decisora expandir ao nivel maximo o seu
conhecimento a respeito da situacdo problematica, permitindo que se tenha
compreensao da situacdo atual, bem como da contribuicido de cada critério e
identificacdo daqueles mais impactantes, segundo o seu julgamento, para o
desempenho global do modelo. Nesse momento, a decisora podera avaliar a
diferenca de desempenho para cada pessoa alocada em cada unidade, comparando
o desempenho atual com o desempenho futuro e ainda julgar a necessidade de
pessoal de cada unidade por meio da comparacao de desempenho entre unidades,
obtendo uma analise tanto operacional quanto estratégica do dimensionamento de

servidores.
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4.2.3 Fase de Recomendacgdes

A etapa final da MCDA-C ¢é a fase de elaboracdo das recomendacgoes, que
tem por objetivo auxiliar a decisora na alavancagem do desempenho do modelo
construido, por meio de sugestbes de aperfeicoamento para cada descritor que se
considere necessario. Nessa fase, a partir da identificagdo do status quo do modelo
sdo analisados os critérios que terao preferéncia para a implementacdo de melhoria.
A estratégia utilizada para analise nesse estudo de caso partiu de duas
perspectivas: (i) analise horizontal: pelas areas de preocupagdo e pontuagdes
atingidas; (ii) analise vertical: descritores com perfil de desempenho em nivel
comprometedor, com verificagao da contribuicdo global ao desempenho do modelo.

Na analise horizontal verificou-se as pontuagdes atingidas por cada area de
preocupagado e o0 quanto essas areas impactam para o desempenho global do
modelo. Essa analise constatou a existéncia de uma area com pontuagao negativa e
duas com pontuagdes abaixo da média das demais areas, sao, respectivamente: 1.
Captacao de Recursos com score -2,94; 7. Politica adotada pelos institutos score
2,10 e 8. Visao de Mundo score 1,55.

A area de preocupacido 1. Captacdo de Recursos impacta em 8,70% no
resultado global do modelo e todos os 28 descritores relativos a esse PVF obtiveram
desempenho comprometedor. A decisora compreende a importancia de realizar a
captagao de recursos em todas as unidades da instituicdo e, para isso, avalia como
fundamental a participacdo dos técnicos administrativos em educagao, tanto das
areas fins, como das areas meio, que é o caso da PROGEP. Entretanto, esse
resultado negativo deve-se ao fato desta area ainda nao ter sido explorada dentro da
Pré-reitoria analisada e, a partir da implementagdo do modelo, estratégias serao
desenvolvidas para a captacao de recursos na unidade.

Uma agao estratégica para iniciar a captagao de recursos poderia se dar por
meio da participagdo em editais externos para formagao continuada de servidores.
Assim, implementar o PVE 1.5.1.1 - Observatério editais auxiliaria a unidade a iniciar
a captacdo de recursos e posteriormente alavancar os demais descritores
relacionadas a essa area de preocupacao.

Ja a area 7. Politica adotada pelos institutos, que obteve pontuagédo 2,10 e

tem impacto de 9,80% no desempenho global, compreende os indicadores de
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suporte ao ensino, tanto em relagdo a forca de trabalho, quanto a infraestrutura.
Para alavancar os descritores desta area de preocupacdo, a decisora deveria
considerar a implementacado de agbdes que tenham como objetivo estreitar a relagéo
entre técnicos administrativos da PROGEP e alunos.

O desenvolvimento de programas em parceria com outras Pro-reitorias
poderia ser considerada uma agdo inicial nesta area de preocupagdo. Como
exemplo, a elaboragdo, juntamente com a Pro-reitoria de Assuntos Estudantis —
PRAE, de um programa para levantamento de dados epidemioldgicos de alunos que
dispusesse dos auxiliares de saude e enfermeiros lotados na Diretoria de Atengao a
Saude — DAS (unidade integrante da PROGEP). Essa estratégia possibilitaria
aumentar a interagao dos técnicos administrativos da Pro-reitoria em analise com os
alunos da universidade.

A area 8. Visdo de Mundo também requer atencgao, de acordo com a analise
horizontal do modelo, pois obteve pontuagdo 1,55 e tem impacto de 13,04% no
desempenho global do modelo. Entretanto, estratégias para melhorar o desempenho
dos indicadores desta area ja estdo sendo planejadas pela decisora. Os indicadores
dos PVE 8.2.1.1 Programas, PVE 8.2.1.2 Exames médicos, PVE 8.2.2.1 Ergonomia
e PVE 8.2.2.2 Acessibilidade serdo alavancados com a admisséao de TAEs que
ampliardo a forca de trabalho da Diretoria de Atencdo a Saude — DAS e
desenvolverao atividades diretamente ligadas aos indicadores de promog¢ao a saude
e segurancga no trabalho.

Assim, parte-se para a analise vertical dos descritores para realizar a
avaliacdo daqueles que se encontram em nivel comprometedor, identificando o
quanto estes contribuem para o desempenho global do modelo. No Quadro 16
apresenta-se a distribuicdo dos 119 PVEs, conforme o desempenho que se
encontram no status quo da PROGEP.



Quadro 16 — Distruibuigdo dos descritores por nivel de desempenho

Excelente
Impacto local do
descritor > Bom

Satisfatoério
Impacto local do
descritor = Bom

Aceitavel
Neutro< Impacto local
do descritor < Bom

Minimo Aceitavel
Impacto local do descritor
= Neutro

Comprometedor
Impacto local do descritor < Neutro

PVE 2.1.2; PVE 2.3.1;
PVE 2.4.1; PVE 2.4.2;
PVE 2.4.3; PVE 3.1.3;
PVE 3.2.2; PVE 3.4.1;
PVE 4.1.1; PVE 4.1.2;
PVE 4.1.3; PVE 4.4.1;
PVE 4.4.7; PVE 5.1.2;
PVE 5.2.2; PVE 6.1.1;
PVE 6.1.4; PVE
8.2.3.1

PVE 2.2.1; PVE 2.2.2;
PVE 3.1.1; PVE 3.2.1;
PVE 3.2.3; PVE 3.3.1;
PVE 3.3.2, PVE 3.5.1;
PVE 4.3.3; PVE 4.3.4;
PVE 4.3.5; PVE 4.4.2;
PVE 4.4.3; PVE 5.1.1;
PVE 5.2.1; PVE 5.3.1.1;
PVE 5.3.1.2; PVE 5.4.2;
PVE 5.4.4; PVE 5.5.1;
PVE 5.6.3; PVE 6.1.2;
PVE 6.1.3; PVE 7.1.1;
PVE 7.2.4; PVE 8.2.2.3;
PVE 8.2.3.2

PVE 4.2.1; PVE 4.2.2;
PVE 5.4.1; PVE 5.4.3;
PVE 5.5.2; PVE 5.5.3;
PVE 5.6.2; PVE 7.2.1;
PVE 8.1.1; PVE 8.2.1.3

PVE 2.1.1; PVE 3.4.2; PVE
4.2.3; PVE 4.3.1; PVE 4.3.2;
PVE 4.4.4; PVE 4.4.5; PVE
5.3.2.1; PVE 5.3.2.2; PVE
5.3.2.3; PVE 5.3.24; PVE
554, PVE 8.21.1; PVE
8.2.1.2;

PVE 1.1.1; PVE 1.1.2; PVE 1.1.3; PVE
1.1.4; PVE .1.1.5; PVE 1.1.6; PVE 1.1.7;
PVE 1.21; PVE 1.2.2; PVE 1.2.3; PVE
1.3.1; PVE 1.3.2; PVE 1.4.1; PVE 14.2;
PVE 1.4.3; PVE 1.4.4;

PVE 1.5.1.1; PVE 1.56.1.2; PVE 1.5.1.3;
PVE 1.52.1; PVE 1.5.2.2; PVE 1.6.1.1; PVE
1.6.1.2; PVE 1.6.1.3; PVE 1.6.1.4; PVE
1.6.1.5; PVE 1.6.2.1; PVE 1.6.2.2; PVE
2.51; PVE 3.1.2; PVE 3.3.3; PVE 3.5.2,
PVE 3.5.3; PVE 4.4.6; PVE 4.5.1; PVE
4.5.2; PVE 4.5.3; PVE 4.5.4; PVE 4.5.5;
PVE 4.5.6; PVE 5.6.1; PVE 7.1.2; PVE
7.1.3; PVE 7.2.2; PVE 7.2.3; PVE 8.1.2;
PVE 8.1.3; PVE 8.1.4; PVE 8.2.2.1; PVE
8.2.2.2;

Fonte: Elaborado pela autora

16
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A partir do exame do Quadro 16, percebe-se que 50 descritores, distribuidos

entre todas as areas de preocupacdo, encontram-se no nivel de desempenho

considerado comprometedor. Entretanto, 28 descritores estdo relacionados a area

de preocupacéo 1. Captacao de Recursos, 4 descritores pertencem a area 7. Politica

adotada pelos institutos e 2 descritores fazem parte do PVE 8.2.2 - Segurancga do

Trabalho da area de preocupacéao 8. Visao de Mundo. Como esses 34 descritores ja

foram considerados estrategicamente na analise horizontal, serdo verificados na

andlise vertical os 16 descritores em nivel comprometedor de desempenho. O

Quadro 17 apresenta esses descritores e a contribuicdo percentual para o modelo.

Quadro 17 — Descritores com niveis comprometedores de desempenho

Contribuicao do

Contribui¢ao do PVF para

PVE Descritor PVE para o modelo o modelo
Da37. Grau de Impacta 14,07 na area de
PVE 2.5.1 - Banco | implementagéo e | 100% para o PVE | Gestao por Competéncias
de Talentos operacionalidade do | 2.5 que tem impacto global de
banco de talentos 16,30%
D39. Sistema de Impacta 25% na area de
PVE 3.1.2 — | avaliagéao e | 33,33% para o PVE P o

Absenteismo

monitoramento de faltas
justificadas

3.1

Pertencimento que tem
impacto global de 11,95%

Impacta 17,20% na area de

EZEquisas'sa . SI?:”Ez:.itaF;gsec;Iut|V|dade das 17,40% do PVE 3.3 Pertencimento que tem
impacto global de 11,95%

D50. Implementagdo de

PVE 352 _|um cz_ana~l de Impacta. 14,06% na area de

Elogios registro/avaliagéo e | 34,62% do PVE 3.5 | Pertencimento que tem
monitoramento dos impacto global de 11,95%
elogios

PVE 353 _ | D51, Programa de Impacta 14,06% na area de

Premiagéd ' premiacdo  por  bom | 23,08% do PVE 3.5 | Pertencimento que tem
desempenho impacto global de 11,95%

PVE 446 - ﬁ?ﬁoria Programa gz Impacta 20,34% na &rea

Melhorar . . 15,78% do PVE 4.4 | Convergéncia que tem

Processos gerenmam_ento de riscos impacto global de 15,21%.
processuais pacto g e 170
D70. Participacdo do

PVE 4.5.1- | técnico no Impacta 13,56% na area

Semana desenvolvimento das | 14,73% do PVE 4.5 | Convergéncia que tem

Académica semanas académicas impacto global de 15,21%.
realizada no instituto
D71. Participacdo do

PVE 452 _ | técnico _ no Impacta X 13_,56% na area

Workshop desenvolwmentq do | 13,18% do PVE 4.5 _Convergenma que tem
Workshop realizado no impacto global de 15,21%.
instituto

PVE 453 ) D,72.. Participagdo do Impacta X 13.,56% na area

Congressd ’ técnico no | 11,63% do PVE 4.5 | Convergéncia que tem
desenvolvimento do impacto global de 15,21%.
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congresso realizado no
instituto
D73. Participacdo do o .
PVE 454 — | técnico no projeto de 22 48% do PVE 4.5 Iénpacta A13.’56/° na atrea
Empreendedorismo | empreendedorismo ¥87 €0 ' onvergencia - que em
: I impacto global de 15,21%.
realizado no instituto
PVE 455 _ | D74.  Participagéo do Impacta 13,56% na area
Incubadoré ) técnico na incubadora | 20,93% do PVE 4.5 | Convergéncia que tem
vincula ao instituto impacto global de 15,21%.
PVE 456 _ | D75, Participagdo  do Impacta 13,56% na area
. técnico na empresa junior | 17,05% do PVE 4.5 | Convergéncia que tem

Empresa Junior

vincula ao instituto

impacto global de 15,21%.

PVE 5.6.1 - Matriz D9_4. 0@ de matriz de Impact_a_ 16,03% na area
Atribuié:é-o atribuicdo elaborada por | 23,82% do PVE 5.6 | Produtividade que tem
fungao impacto global de 10,87%

Impacta 33,33% na area

PVE 8.1.2 — | D109. Atendimento ao o Visdo de

Publicizar Decreto n°9094/2017 23,40% do PVE 8.1 Mundo que tem impacto
global de 13,04%

PVE 813 - gglg'paiﬁi‘;gf;u"e tpelﬁﬂg Impacta 33,33% na area

Processos vis3o sistémica e 31,91% do PVE 8.1 | Visdo de Mundo que tem

formativos integradora impacto global de 13,04%

PVE 8.1.4 - Manual

D111. Revisar e ampliar o
Manual

27,67% do PVE 8.1

Impacta 33,33% na area
Visdo de Mundo que tem
impacto global de 13,04%

Fonte: Elaborado pela autora

A partir da analise do Quadro 17, foram propostas a¢des de melhoria para os

descritores. Para viabilizar a implementagao pela decisora dessas agdes, elaborou-

se metas e propds-se um plano de agdo. O Quadro 18 ilustra o plano de agéo

proposto para o PVE 2.5.1 — Banco de Talentos (os planos de agédo para os demais

PVE com desempenho comprometedor encontram-se no Apéndice J).
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Quadro 18 — Plano de agao de aperfeigoamento para o PVE 2.5.1 —Banco de Talentos

PVE:

PVE 2.5.1 - Banco de Talentos

Descritor:

Grau de implementagdo e operacionalidade do banco de
talentos

Acbes Propostas:

- Incluir como meta no planejamento da Pré-reitoria a criagéo do
Banco de Talentos para registro de habilidades e formagao dos
servidores;

- Criar um grupo de trabalho para elaborar o Banco de Talentos;
- Estabelecer cronograma para reuniées do grupo de trabalho;

- Eleger um responsavel pelo Banco de Talentos;

- Solicitar junto ao Nuacleo de Tecnologia da Informagdo a
criacdo do Banco de Talentos dentro dos sistemas FURG;

- Divulgar a implementagéo do Banco de Talentos;

- Sensibilizar os servidores para inclusdo de dados sobre suas
formacdes e habilidades no Banco de Talentos;

- Registrar o percentual de dados obtidos pela comparagao
entre 0 numero de servidores na instituicdo e o numero de
servidores cadastrados no banco.

Responsavel:

Coordenador de Formagao Continuada

Prazo de atendimento:

Segundo semestre de 2018

Frequéncia de Supervisao:

Mensal

Como sera supervisionada:

Monitoramento do cronograma junto ao grupo de trabalho

Responsavel por supervisionar:

Administradora da Pro-reitoria

Resultado esperado:

Passar do descritor “Sem Banco” para o descritor “Banco
funcionando com até 75% de registros”

Impacto no Descritor:

Passar do N1 (-50) para o N4 (100)

Fonte: Elaborado pela autora

Com o atendimento do plano de agdo proposto para os 16 descritores e

manutengao dos demais indicadores no nivel atual, o desempenho global do modelo

podera passar de 55,75 pontos para 70,99 pontos, o que representa uma elevacao

de 15,24 pontos, permanecendo entre o nivel Bom e Neutro, entretanto, mais

préximo ao desempenho considerado satisfatorio.

Desse modo, esta etapa permitiu a decisora identificar os pontos fracos e

pontos de melhoria no modelo de avaliacdo de desempenho para o

dimensionamento de servidores da FURG, planejar em nivel estratégico metas para

alavancar as area de preocupagao com baixo desempenho e em nivel operacional

acdes de melhoria para os indicadores em desempenho comprometedor, bem como

as diferencas de impacto das acdes de melhoria propostas.




102

4.3 Cotejamento dos indicadores propostos na literatura com os obtidos no

modelo de avaliagao de desempenho para o dimensionamento da FURG

Com a conclusdo de todas as fases da metodologia MCDA-C foi possivel
obter os aspectos considerados pela Pré-reitora de Gestdao e Desenvolvimento de
Pessoas como relevantes ao processo de avaliacdo de desempenho para o
dimensionamento da FURG, e a partir dessa percepc¢ao desenvolveu-se um modelo
personalizado para a Universidade.

O instrumento de intervengcao Proknow-C, por meio do seu processo
estruturado de analise bibliométrica e sistémica, permitiu ao pesquisador explorar o
fragmento da literatura “avaliagdo de desempenho para o dimensionamento de
servidores” e conhecer os indicadores utilizados para avaliar o dimensionamento,
conforme apresentado na seg¢ao 2.4.

De posse dos indicadores e preocupacdes levantadas pela decisora e dos
indicadores e preocupagdes encontrados na literatura, € proposto o cotejamento
entre eles, de modo a observar as divergéncias e similaridades entre o empregado
na literatura e o obtido no estudo de caso.

O indicador “Projetos de pesquisa financiados pela iniciativa privada ou
publica” proposto por Bouillard (2016), € semelhante aos indicadores da area de
preocupacao 1. Captacdo de Recursos, PVE 1.3.1 Editais, PVE 1.3.2 Convénios,
PVE 1.4.1 Projetos, PVE 1.4.2 Prestar Servicos, PVE 1.4.3 Parceria e PVE 1.4.4
Patente que objetivam avaliar a captagdo de recursos obtida tanto por meio de
agéncias de fomento quanto pela iniciativa privada.

O indicador “Numero de teses” proposto por Bouillard (2016), € semelhante
ao indicador da area de preocupacao 5. Produtividade, PVE 5.3.2.1 Producgao
Cientifica, que visa abarcar todas as produgdes cientificas realizadas por alunos,
técnicos administrativos ou docentes da Universidade.

O indicador “Atividades Pedagogicas” presente nos estudos de HolecCek et al.
(2011) e Holecek et al. (2016), TalaSova e Stoklasa (2010) é semelhante aos
indicadores da area de preocupacao 7. Politica Adotada pelos institutos, PVE 7.1.2
Suporte Pedagogico e PVE 7.1.3 Atender Alunos, que objetivam monitorar o
percentual de atendimento das solicitagcbes dos alunos e alavancar o processo

formativo dos docentes para qualificar as atividades pedagogicos.
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Os indicadores propostos por Bouillard (2016), “Numero de Bolsas obtidas por
meio do programa de financiamento da pesquisa’, “Numero de estudantes que
recebem auxilio social’”, “Numero ponderado de estudantes financiados na
graduacao”, “Numero de estudantes de outras nacionalidades matriculados nos
programas de mestrado” nao foram incorporados neste estudo ja que o modelo visa
a avaliar o desempenho para o dimensionamento dos técnicos administrativos em
educacdo. Em contrapartida, a gestora optou por considerar indicadores gerais
ligados ao ensino, como PVE 5.3.2.2 Retencédo, PVE 5.3.2.4 Evaséo e PVE 5.3.2.3
Egressos, de modo a verificar a influéncia dos TAEs na alavancagem desses
indicadores.

Da mesma forma, os indicadores relacionados a aspectos pessoais,
propostos por Fahmi et al. (2015), “Habilidades de linguagem”, “Capacidade de
trabalho em equipe”, “Experiéncia de pesquisa’, “Desempenho Académico na
Graduacao Cursada”, “Capacidade de ensino” e “Comportamento e aparéncia”, e os
propostos por Rouyendegh e Erkan (2012), “Fluéncia em linguas estrangeiras”,
“‘Desempenho Académico”, “Apresentacdo Oral”’, “Experiéncia docéncia”, “Artigos,
informacdes técnicas, trabalho em grupo”, “autoconfianga, idade e compatibilidade”
também nao foram levantados pela gestora como indicadores relevantes, tendo em
vista que o modelo desenvolvido na FURG pretende avaliar aspectos
organizacionais.

Deste cotejamento € possivel perceber que grande parte dos indicadores
encontrados na literatura para avaliar o dimensionamento de servidores nao foram
incorporados no modelo de avaliagao de desempenho elaborado para a FURG. Este
fato justifica-se tanto pelo ineditismo desta pesquisa em avaliar o desempenho para
o dimensionamento da classe de técnicos administrativos em educacao e neste viés
considerar indicadores de desempenho em sua maioria ligados a atividade meio da
instituicdo, quanto pela metodologia construtivista desenvolvida na abordagem
MCDA-C que objetivou compreender as particularidades do contexto no qual esta
inserida a universidade em foco, desenvolvendo indicadores que refletem esses

aspectos.
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5. CONSIDERAGOES FINAIS

Com a implantacdo do Plano de Carreira dos Técnicos Administrativos em
Educacdo — PCCTAE (LEI 11.091, 2005) inumeras medidas foram estabelecidas
com o objetivo de aprimorar a carreira dos servidores publicos em educagao e
possibilitar a eficiéncia e eficacia na administragdo publica. Dentre elas o Decreto n°
5825 (2006) que estabelece o dimensionamento de pessoal como requisito
obrigatério nas universidades. Apesar do decreto determinar o dimensionamento,
nao regrou a metodologia para executa-lo. Dessa forma, a Universidade Federal do
Rio Grande — FURG necessitava de um instrumento de avaliagdo de desempenho
para o dimensionamento de servidores que possibilitasse mensurar o desempenho e
avaliar os critérios ligados a alocagéo de servidores na instituigéo.

Diante desse cenario, elaborou-se a seguinte questdo-problema deste estudo:
Como a avaliagdo de desempenho, em sua vertente de apoio a decisdo, pode
contribuir para o gerenciamento da area de gestdo de pessoas da Universidade
Federal do Rio Grande baseando-se no dimensionamento de servidores? Para
responder a esse questionamento foi estabelecido como objetivo geral desenvolver
um modelo que contemple os requisitos da avaliagdo de desempenho, como
instrumento de apoio a decisdo, para o dimensionamento de servidores da
Universidade Federal do Rio Grande.

Visando atender ao primeiro objetivo especifico, o processo de selegcdo do
portfélio bibliografico teve como base o instrumento de intervencdo Knowlegde
Development Process — Constructivist - ProKnow-C para realizar mapeamento e a
andlise critica das caracteristicas das publicagbes referente ao fragmento da
literatura “Avaliagdo de Desempenho para o Dimensionamento de Servidores das
Universidades”.

Nesse mapeamento observou-se oportunidades e lacunas de pesquisas que
emergiram dessas verificagdes, como: desenvolvimento de estudos que utilizem a
abordagem construtivista na construcdo de modelos de avaliagdo de desempenho; a
necessidade de modelos que considerem a singularidade do contexto no qual a
pesquisa esta sendo desenvolvida; a escassez de modelos que realizem o
levantamento de critérios considerando os valores e preferéncias do decisor, e

dessa forma, oportunizem a expansdo de conhecimento no decisor durante o
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processo de identificacdo dos objetivos; a necessidade de demonstrar a medigdo do
desempenho dos objetivos identificados por meio de escalas ordinais e cardinais; a
caréncia de estudos que realizem a integracdo dos critérios levantados e
estabelegcam niveis de referéncia para o desempenho do modelo e a construgao de
modelos que demonstrem o status quo da organizagao, identifiquem suas forgas e
fraquezas, e ainda, possibilitem a incorporacdo de acgcdes de melhoria para o
desempenho obtido.

Para preencher essas lacunas identificadas, o modelo de avaliacdo de
desempenho foi estruturado de acordo com a Abordagem Multicritério de Apoio a
Decisao Construtivista - MCDA-C, identificando, caracterizando e organizando os
fatores relevantes ao processo de dimensionamento de servidores, conforme o
entendimento da decisora. Nesse sentido, foram realizadas entrevista
semiestruturadas com a decisora, durante todo o processo de estruturacéo,
avaliagado e recomendagdes do modelo. No processo de estruturacéo, levantou-se
83 conceitos iniciais, que foram agrupados em oito areas de preocupacgao,
nominadas de: (i) Captacdo de Recursos; (i) Gestdo por Competéncias; (iii)
Pertencimento; (iv) Convergéncia com os objetivos da instituicdo; (v) Produtividade;
(vi) Lotagao; (vii) Politica adotada pelos institutos; (viii) Visdo de mundo.

Dentro de cada uma das oito areas de preocupacéao foi solicitado a decisora
que estabelecesse as relacbes meios-fins entre os conceitos para formulagcdo dos
mapas cognitivos, o que possibilitou a expansdo do conhecimento por parte da
gestora em relagdo ao problema por ela enfrentado. Posteriormente, a decisora
agrupou e nominou os conceitos semelhantes, formando clusters e linhas de
argumentacgao. A partir dos clusters formou-se a estrutura hierarquica de valor, com
os Pontos de Vistas Fundamentais - PVFs e Pontos de Vistas Elementares - PVEs.
Para os PVEs formandos foram estabelecidos descritores e escalas ordinais, fixando
os niveis de referéncia Bom e Neutro nas escalas, o que permitiu a comparacao de
desempenho entre os descritores. Nessa etapa, emergiram 119 descritores das oito
areas de preocupacao identificadas pela decisora como parte da situacao
problematica, finalizando a fase de estruturagdo do MCDA-C e atingindo o segundo
objetivo especifico do estudo.

A fase de avaliagdo permitiu avaliar e integrar globalmente o modelo, por

meio da quantificagdo da performance de cada critério, de acordo com o sistema de
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valores da decisora. Para transformar as escalas ordinais dos descritores em
escalas cardinais utilizou-se o julgamento semantico, no qual a fungcédo de valor foi
obtida, a partir do método Measuring Attractiveness by a Categorical Based
Evaluation Technique - MACBETH, pela comparacdo par-a-par da diferenca de
atratividade entre agdes potencias (BANA E COSTA; VANSNICK, 1995). Finalizado
esse processo atingiu-se o terceiro objetivo especifico que visava a mensuragéo, por
meio de escalas ordinais e cardinais, dos aspectos inerentes e relevantes a
avaliacdo de desempenho para o dimensionamento de servidores no ambito da
Universidade Federal do Rio Grande, segundo a percepcao da Pro-Reitora de
Gestao e Desenvolvimento de Pessoas.

A fim de possibilitar que a decisora expandisse ao nivel maximo o seu
conhecimento a respeito da situagao problematica, foram identificadas as taxas de
compensagao de cada critério e com isso sua contribuicdo e seu impacto para o
desempenho global do modelo. Nessa etapa utilizou-se novamente o método
MACBETH (BANA E COSTA; VANSNICK, 1995) e a matriz de Roberts (1979) e
posteriormente realizou-se, por meio da formula de agregacdo aditiva (BANA E
COSTA, 1993) a integracao global do modelo.

Na ultima etapa da MCDA-C elaborou-se as recomendacgdes, priorizando as
areas de preocupagao com menores pontuacdes e os descritores com perfil de
desempenho em nivel comprometedor. Esse processo resultou na identificagcao de
trés areas de preocupacado que necessitavam de planejamento em nivel estratégico
de decisdo e 16 critérios com acbes em nivel operacional. Para os critérios,
elaborou-se um plano com descricdo de agdes, designacao de responsavel pela
implementagao e supervisdo do plano, prazo de atendimento, frequéncia e forma de
supervisdo. A implementacado dos planos de agao propostos para os 16 descritores
permitira elevar em 15,24 pontos o desempenho global do modelo, passando dos
atuais 55,75 pontos para 70,99 pontos. A conclusao da fase de recomendacodes
culminou pela concretizagdo do quarto objetivo especifico do estudo.

As contribuicdes cientificas desse estudo se deram: na expansdo do
conhecimento da decisora acerca do contexto de uma situagdo complexa como o
dimensionamento de servidores de uma universidade federal; no apoio a decisao,
obtido por meio da estruturacdo de um modelo de avaliagdo de desempenho que

forneceu subsidios a gestora no processo de avaliagdo de desempenho do
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dimensionamento de servidores da FURG; na descricdo e aplicagdo de todas as
etapas da metodologia MCDA-C no contexto de decisdo analisado e no
preenchimento das lacunas identificadas durante o processo de mapeamento e
analise da literatura pela proposi¢gdao de um modelo construtivista para avaliagdo de
desempenho.

Além disso, apesar do modelo elaborado ser singular e especifico a
universidade foco deste estudo de caso, a utilizacdo do método construtivista, para
atendimento a legislagdo que determina a realizagdo do dimensionamento, permitiu
a percepcgao da viabilidade desta metodologia e atingimento dos resultados a que se
propbés. Desse modo, indica-se para estudos futuros a elaboracdo de modelos de
avaliagcdo de desempenho em outras instituicdes de ensino superior, possibilitando
avancar na questdo do dimensionamento de técnicos administrativos em educacgéao,
0 que tende a fortalecer a carreira e contribuir para eficiéncia e qualidade do ensino
superior no pais.

Com relagdo as limitacbes do estudo, ressalta-se que, por ser um método
construtivista, demanda da interacdo constante entre facilitador e decisor para
validacao e elaboracdo de todas as etapas da abordagem MCDA-C, o que requer
disponibilidade de tempo e envolvimento por parte do gestor. Além disso, conforme
dito anteriormente, o modelo foi desenvolvido especificamente para a instituicdo
analisada refletindo as percep¢des da decisora, o que ndo permite a generalizagéo

para outros contextos.
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(o)

EPA Descrigao
1 Técnico na captagéo de recursos para projetos
2 Captar recursos juntos as agéncias de fomento
3 Captar recursos junto a iniciativa privada
4 Apoiar os grupos de pesquisa e extensao
5 Suporte institucional
6 Gerenciar projetos
7 Representar politicamente a instituicao
8 Representar nos conselhos municipais
9 Articular institucionalmente
10 Executar a gestao do projeto
11 Apoio a Fundagbes
12 Trabalhar preparando concorréncia, licitagdo
13 Prestar servigo para a comunidade
14 Participar de projetos de extensao
15 Limites do papel do técnico no ensino, pesquisa e extensao
16 Diversidade como caracteristica da Universidade
17 Implicagao da diversidade dos fazeres nas competéncias do técnico
18 Identificar as competéncias e habilidades e valorar os talentos
19 Competéncias desenvolvidas pelo fazer
20 Entender o fazer
21 Processo democratico da Universidade
22 Articulacdo entre o planejamento estratégico e o planejamento operacional
23 Criar mecanismos para melhorar processos
24 Troca de lotagao
25 Melhorar a vida do servidor
26 Ter entendimento dos processos executados pelos colegas
27 Entender a participagao do seu fazer para a execugao do planejamento estratégico
28 Reunides de planejamento
29 Ter um ambiente acolhedor
30 Compreender a necessidade do trabalho
31 Decisédo estratégica de realizar a atividade
32 Envolvimento dos servidores
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33 Compromisso dos servidores

34 Verificar a necessidade institucional da tarefa

35 Verificar as necessidades legal da tarefa

36 Quantificar a capacidade de resposta para repeticéo e analise

37 Repeticdo necessaria a exceléncia

38 Repeticdo é necessaria ao vicio

39 Formagcao continuada

40 Conduzir um processo de mudanca de cultura com intencionalidade

41 Utilizar estratégias como curso, seminario, workshop, oficina, ensino a distancia

42 Formar no que significa ser servidor publico

43 Ter reflexdes sobre as praticas dentro dos processos formativos

44 Priorizar a formacao inicial do servidor

45 Por meio do dimensionamento, ter o conhecimento da formacao dos servidores

46 Banco de Talentos das habilidades de cada servidor

47 Proporcionar que os servidores conversem sobre trabalho

48 Envolvimento com o servigo publico

49 Dar andamento aos processos

50 Dar a melhor informacgao no seu fazer

51 Realizar o seu fazer com qualidade

52 Vagas MEC insuficiente ao esperado

53 Exigir aumento de produtividade

54 Relagao ensino, pesquisa e extensao no fazer técnico

55 Servidores devem conhecer os indicadores ligados ao ensino: retencéo, evasao

56 Dimensionamento vinculado com a finalidade da Universidade

57 Ter estratégias para melhorar os indicadores ligados ao ensino

58 Clareza de que universidade se quer

59 Incentivar e ter projetos que os alunos se identifiquem

60 Apropriar dos instrumentos de gestao (PDI, PPI)

61 Ter metas concretas e objetivas no PDI e PPI

62 Técnico nos processos de gestdo da universidade

63 Participar de reunides com as Pré-reitorias para levantamento de causas e agdes para
os indicadores da Universidade

64 Ter espagos de contato com o aluno

65 Ter mecanismos de contato com o aluno

66 Técnicos da area meio tenham clareza da finalidade

67 Efetuar trocas por mérito

68 Efetuar trocas por habilidades e competéncias

69 Desenvolver o pertencimento do servidor com a Universidade

70

Reconhecer a motivagao do servidor pelo trabalho
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71 Desenvolver a gestao por competéncias

2 Reflete no fazer das secretarias académicas

73 Reflete nas atividades meio necessarias as atividades fim

74 Alocagao dos cursos

75 Uso das vagas como instrumento de poder entre unidades

76 Falta do dimensionamento proporciona uma divisdo desequilibrada de servidores entre
as unidades

” Habilidades de negociacédo da Reitora

78 Entendimento de servigo publico do servidor

79 Melhorar a qualidade de vida no trabalho

80 Prestar um servigo mais eficiente

81 Maior racionalidade no uso do tempo para a execugao do trabalho

82 Maior racionalidade no uso do tempo para o usuario do servigco

83

Compreender o nivel de impessoalidade da fungao
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Quadro 20 — EPAS e Conceitos

EPA

Conceito

1. Técnico na captagdo de
projetos

recursos para

Gerir a captagdo de recursos Perder

oportunidade de acessar recursos externos

2. Captar recursos juntos as agéncias de
fomento

Desenvolver iniciativas para captagao de recursos
juntos as agéncias de fomento e outras
instituicbes ... Perder a oportunidade de captar
recursos junto as agéncias

3. Captar recursos junto a iniciativa privada

Desenvolver iniciativas para captagao de recursos
junto a iniciativa privada.... Nao ter relagdo de
P&D nos setores da sociedade

4. Apoiar os grupos de pesquisa e extensao

Apoiar administrativamente... Nao reconhecer as
iniciativas  individuais ou de grupo como
institucionais

5. Suporte institucional Obter suporte institucional... Perder poténcia

6. Gerenciar projetos Gerenciar projeto... Perder a eficiéncia
Representar politicamente a instituicdo... Perder a

7. Representar politicamente a instituicao representacdo nos colegiados e espacgos
interinstitucionais
Representar junto a 6rgédos publicos ... Perder

8. Representar nos conselhos municipais

capacidade de intervengao nas politicas publicas

9. Articular institucionalmente

Articular internamente... Aumentar o risco de
insucesso

10. Executar a gestao do projeto

Executar a gestéo...
técnico e académico

Perder o protagonismo

11. Apoio a Fundagdes

Apoiar Fundagdes... N&o potencializar a
fundagdo como instrumento de captagdo de
recursos

12.  Trabalhar
licitagao

preparando  concorréncia,

Trabalhar nas licitagbes e chamadas publicas ...
Estar despreparado para atender as demandas
técnicas e legais

13. Prestar servigo para a comunidade

Prestar servigos para a comunidade... Dificultar a
insercao social

14. Participar de projetos de extenséo

Realizar Extensdo... N&o contribuir
desenvolvimento das politicas publicas

para o

15. Limites do papel do técnico no ensino,
pesquisa e extenséo

Apontar e delinear os limites do papel do técnico
no ensino, pesquisa e extensdo... Nao valorizar o
trabalho do TAE no Ensino, Pesquisa e Extenséo

16. Diversidade
Universidade

como caracteristica da

Compreender a Diversidade como caracteristica
da Universidade... Aplicar uma racionalidade
homogeneizadora

17. Implicagdo da diversidade dos fazeres nas
competéncias do técnico

Compreender a implicagao da diversidade dos
fazeres nas competéncias do técnico
Homogeneizar as relacdes

18. Identificar as competéncias e habilidades e
valorar os talentos

Identificar as competéncias e habilidades e
valorar os talentos ... Desconhecer as poténcias

19. Competéncias desenvolvidas pelo fazer

Identificar as competéncias desenvolvidas pelo
fazer... Promover a desvalorizagdo da
aprendizagem institucional

20. Entender o fazer

Entender o fazer através da analise dos
Personogramas Nao reconhecer a
subjetividade de cada processo

21. Processo democratico da Universidade

Melhorar o processo democratico da
Universidade...Perder espagco de construgao
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coletiva

22. Articulagcdo entre o planejamento
estratégico e o planejamento operacional

Efetivar a articulagdo entre o planejamento
estratégico e o planejamento operacional...
Fragmentagao

23. Criar mecanismos para melhorar processos

Criar mecanismos para melhorar processos...
N&o ter espaco para inovagdes

24. Troca de lotacao

Instituir a Politica de troca de lotag&o...Manter
sem praticas,
critérios e procedimentos claros

25. Melhorar a vida do servidor

Melhorar a vida do servidor... Tornar o trabalho
um fardo

26. Ter entendimento dos

executados pelos colegas

processos

Ter entendimento dos processos executados
pelos colegas... Ter uma visédo fragmentada

27. Entender a participagéo do seu fazer para a
execucgao do planejamento estratégico

Entender a participagdo do seu fazer para a
execugcdo do planejamento  estratégico...
Trabalhar de forma alheia

28. Reunides de planejamento

Ter reunibes de planejamento... Centralizar o
planejamento

29. Ter um ambiente acolhedor

Ter um bom ambiente de trabalho... Ndo ser

acolhido pelos colegas

30. Compreender a necessidade do trabalho

Compreender a necessidade do trabalho... Nao
reconhecer a finalidade

31. Decisao estratégica de realizar a atividade

Realizar a atividade por decisdo estratégica...
N&o cumprir metas

32. Envolvimento dos servidores

Ter envolvimento... Ser alheio ao produto do seu
trabalho

33. Compromisso dos servidores

Ter compromisso com suas atividades... Executar
atividades de forma mecénica

34. Verificar a necessidade institucional da

tarefa

Tarefa vinculada ao andamento da
instituicdo...Prevalecer o interesse individual

35. Verificar as necessidades legal da tarefa

Tarefa vinculada a legislagdo... Executar tarefas
sem especificacdes legais

36. Quantificar a capacidade de resposta para
repeticdo e analise

Ter capacidade de resposta para repeticdo e
analise... Nao ter Capacidade para repetigdo e
analise

37. Repeticdo necessaria a exceléncia

Executar tarefas com exceléncia... Ser ineficiente
e ineficaz

38. Repeticao € necessaria ao vicio

Executar tarefas com repeticdo de erros... Ter
capacidade de melhoria continua

39. Formagéo continuada

Formagao continuada, deve fornecer clareza do
que se espera em relagdo ao trabalho...
Organizar o fazer sem considerar a finalidade

40. Conduzir um processo de mudanca de
cultura com intencionalidade

Conduzir um processo de mudanga de cultura
com intencionalidade... Nao ter capacidade de
avaliar a mudanga de cultura

41. Utilizar estratégias como curso, seminario,
workshop, oficina, ensino a distancia

Utilizar estratégias como curso, seminario,
workshop, oficina, ensino a distancia... Ndo usar
toda a potencialidade da universidade

42. Formar no que significa ser servidor publico

Realizar formagdes em gestdo publica... Nao ter
clareza do processo de gestéo publica

43. Ter reflexbes sobre as praticas dentro dos
processos formativos

Ter reflexdes sobre as praticas dentro dos
processos formativos... Nao ter capacidade de
realizar melhoria continua

44. Priorizar a formacgéo inicial do servidor

Priorizar a formacao inicial do servidor ... Perder a
oportunidade de aproveitar as competéncias

45. Por meio do dimensionamento, ter o

conhecimento da formacéao dos servidores

Ter conhecimento da formagao dos servidores ...
Ignorar a formacdo dos servidores/ter que
desenvolver as habilidades
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46. Banco de Talentos das habilidades de cada | Criar o Banco de talentos Continuar
servidor desperdi¢cando talento
47. Proporcionar que os servidores conversem | Promover rodas de conversa... Perder

sobre trabalho

oportunidade de reflexao sobre o trabalho

48. Envolvimento com o servigo publico

Ter envolvimento com o servigo publico... Nao
compreender a fungio publica

49. Dar andamento aos processos

Dar andamento aos processos... Retengdo de
tramitacao

50. Dar a melhor informagéao no seu fazer

Dar a melhor informagao no seu fazer... Truncar a
tramitacao

51. Realizar o seu fazer com qualidade

Exigir maior qualidade... Nao ter eficcia

52. Vagas MEC insuficiente ao esperado

Relagcdo de vagas MEC insuficiente ao
esperado... Ter o quali-quantitativo do quadro de
referéncias dos TAEs adequado as necessidades
institucionais

53. Exigir aumento de produtividade

Exigir maior produtividade... Trabalhar em um
nivel de exigéncia alto

54. Relagado ensino, pesquisa e extensdo no
fazer técnico

Contribuicdo para o ensino, pesquisa e
extensédo... Perder oportunidade de contribuicdo
do corpo técnico

55. Servidores devem conhecer os indicadores
ligados ao ensino: retengao, evasao

Conhecer os indicadores ligados ao ensino:
retengcdo, evasao... Nao estar capacitado para
melhorar os indicadores

56. Dimensionamento vinculado

finalidade da Universidade

com a

Vincular o dimensionamento com a finalidade da
Universidade...Ter um dimensionamento que nao
busque a finalidade

57. Ter estratégias para melhorar os

indicadores ligados ao ensino

Ter estratégias para melhorar os indicadores
ligados ao ensino... Ter uma politica reativa

58. Clareza de que universidade se quer

Clareza de que universidade se quer... Nao

compreender sua finalidade

59. Incentivar e ter projetos que os alunos se
identifiquem

Incentivar e ter projetos que os alunos se
identifiquem... Nao ter ades&o de alunos

60. Apropriar dos instrumentos de gestao (PDlI,
PPI)

Apropriar os instrumentos de gestao (PDI, PPI)...
Nao ter unidade no desenvolvimento

61. Ter metas concretas e objetivas no PDI e
PPI

Ter metas mensuraveis e objetivas no PDI e
PPI... Ter um planejamento desarticulado

62. Técnico nos processos de gestdo da
universidade

Participar do processos de gestdo da
universidade... Ndo realizar a gestdo participativa

63. Participar de reunides com as Pro-reitorias
para levantamento de causas e agbes para os
indicadores da Universidade

Participar de reunides com as Pro-reitorias...
Perder a oportunidade de realizar agdes
integradas

64. Ter espacgos de contato com o aluno

Ter espagos de contato com o aluno... Contato
restrito ao ensino

65. Ter mecanismos de contato com o aluno

Ter mecanismos de contato com o aluno... Nao
ter organicidade na relagéo técnico discente

66. Técnicos da area meio tenham clareza da
finalidade

Ter clareza da finalidade da Universidade...Nao
entender a finalidade do seu fazer

67. Efetuar trocas por mérito

Efetuar trocas por mérito ... Nao reconhecer o
valor do compromisso e do envolvimento

68. Efetuar
competéncias

trocas por habilidades e

Efetuar trocas por habilidades e competéncias ...
Deixar de explorar as capacidades

69. Desenvolver o pertencimento do servidor
com a Universidade

Desenvolver o pertencimento do servidor com a
Universidade e com seu fazer... Ter servidores
descompromissados

70. Reconhecer a motivagdo do servidor pelo
trabalho

Reconhecer a motivagdo do servidor pelo
trabalho ... Obrigar o servidor a executar tarefas
pela necessidade do trabalho
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71. Desenvolver a gestao por competéncias

Desenvolver a gestdo por competéncias ... Agir
mediando interesses sem a visao estratégica

72. Reflete no fazer das secretarias académicas

Exigir mais da forca de trabalho... Boa relagado
quali-quantitiva das rotinas de trabalho

73. Reflete nas atividades meio necessarias as
atividades fim

Esgotar infraestrutura... Ter um uso racional dos
recursos

74. Alocacao dos cursos

Distribuir e alocar cursos por vocagdo das
unidades académicas... Corpo técnico e docente
inadequado a vocagao da unidade

75. Uso das vagas como instrumento de poder
entre unidades

Utilizar a distribuicdo de vagas como instrumento
de poder entre unidades... Ter critérios objetivos e
equanimes para distribuicdo da alocacdo de
servidores

76. Falta do dimensionamento proporciona uma
divisdo desequilibrada de servidores entre as
unidades

Dividir sem equilibrio os servidores entre as
unidades... Ter critérios especificos para
distribuicao

77. Habilidades de negociagao da Reitora

Utilizar  habilidades de  negociacdo da
Reitora...Falta de influéncia no cenario das IFES

78. Entendimento de servigo publico do servidor

Aprimorar o entendimento de servigo publico do
servidor... Ter servidor sem compreensao do seu
papel na sociedade e na instituigdo

79. Melhorar a qualidade de vida no trabalho

Melhorar a qualidade de vida no trabalho...
Aumentar o absenteismo e o ambiente de conflito

80. Prestar um servigco mais eficiente

Prestar um servigo eficiente... Ser indcuo

81. Maior racionalidade no uso do tempo para a
execucao do trabalho

Ser racional no uso do tempo para a execucao do
trabalho... N&o ter racionalidade

82. Maior racionalidade no uso do tempo para o
usuario do servigo

Ser racional no uso do tempo para o usuario do
servigo...Nao atender ao usuario sujeito da agéo

83. Compreender o nivel de impessoalidade da
funcao

Compreender o nivel de impessoalidade da
fungdo... Perder a perspectiva republicana




APENDICE C: MAPAS COGNITIVOS POR AREAS DE PREOCUPAGAO

Figura 18 — Mapa Cognitivo - Area de preocupacgao 1. Captagdo de Recursos

Avaliaggo de Desempenho para o Dimensionamento de Servidores da FURG
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301. Ter envolvimento com o
servigo publico.., Nao
compreender a fungéo plblica

302. Cuidado co
equipamentos, |
instalagbes, H'\
dispositivos ... Nao |

ter controle do uso '\

303. Controlar o
absenteismo ...
controle da efetividade

Figura 19 — Mapa Cognitivo - Area de preocupagio 3. Pertencimento

Avaliago de Desempenho para o Dimensionamento de Servidores da FURG
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Figura 20 — Mapa Cognitivo - Area de preocupacgdo 4.Convergéncia com os objetivos da instituigio

Avaliagao de Desempenho para o Dimensicnamento de Servidores da FURG

/

4. Convergéncia com os objetivos da
instituicao

20, Wirewar o dmansienamon:.
a0 3 fnaiidade oa
Unirsidada_Tar o

dimzegian amonto ge o Dislun proze
12, Apamtsr & dalngar Tnaidade gentteda qoae. he

45 s da papdl & uneritate. MG [RT
1inite : Sraitade
puiquzs m « ..
Mo valosiza da

trabalne o TRE no
Ersing, Fegdaa
Euspilo

a5
gt (POl PR ;
i s unidate TG netaisidads o tratalta 9. monver = e
e o e seeontarr 3 Srailiacs Brein: gue o2

58 Corfrineglo

paac praina h
2 se TeTee.,
i R — plansiaams
b e r .}
P T Mo smgioa:
cpunaidats da Akt o pansiaramo
- 31. Realzar 3 #vidste por
decisho ssatiges... Ko A7, Bitr e
L CIMET MEEs 2 murs
55 Goshecer e indiadoems Dazenvchier 2
Igasim ac mvena rimnpin fezgon=cmtan
evasin Mo matar 7 Erieié s a
rEpscas pais mehore o 4. Conbherr um Ptz o s 2=moariios da
InaiEaca Process dt mudanga fazer pom 8 mimugn s 5 . .
de culurs com o plansisments Lgherion., 54 Exacrar @i wneut
mienzinaiidnde  MGo esmatigiea, Trehzhas pansiarart rstgic.
a7 oppaidace e e formg shein galx_t_:énau;rm;u &=
menia 1 mudanga de = nxliwicie . Nan stus para
pus ey P m‘;‘”“ atigr mmte plmmaday wxes ok e, — Py S
) i PR B2 frefa s expeAragoes egus e o ENpreengeams.. De avar
25 Termméenge T o prevalecer pintenesse - phicn s Junir.
pi ) ; " pracemma Haater inderidod deingettiar % Pori e i
iatiad e el ‘=apage par esaua apotindade i
Eealiicac alivdazes 5 deserwhineme. soaie P
2mi ravagies i < apmadiagen
Imerozugio EE A Al
2o Funes bl oot Lo g 415 P
n, smmaiin, WOmrar, peis
Paida sapage de x: 3 .
Ak wtoing, Sraio & diincea. ool
= M3z uzartods a Faider 419, Flemoer
sncaminhimenia rsks cpustnidads de wosizrop. Pastl
s cortibus tom 3 ESnIgo oo mess ds
dedecisbes. 1 FOL feemaro do aung c:gﬂpo nEncizs

41m W
i e ncrals
sices o
andananmn das
actes plansiaien

23 priticas derl

progezsos fematucs._

Na: fer rapaciiade d= Reakzar
maEar miena <t am

@

i Rrocasse o gEtds
& nlio reahane i
Yoarangas na

SII



Figura 21 — Mapa Cognitivo - Area de preocupagio 5. Produtividade
Avaliagao de Desempenho para o Dimensionamento de Servidores da FURG
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Figura 22 — Mapa Cognitivo - Area de preocupacao 6. Lotagdo

Avaliacdo de Desempenho para o Dimensionamento de Servidores da FURG
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Figura 23 — Mapa Cognitivo - Area de preocupacio 7. Politica adotada pelos institutos

Avaliagdo de Desempenho para o Dimensionamento de Servidores da FURG
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Figura 24 — Mapa Cognitivo - Area de preocupagio 8. Visdo de Mundo

Avaliaggo de Desempenho para o Dimensionamento de Servidores da FURG
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APENDICE D: CLUSTERS E LINHAS DE ARGUMENTAGAO POR AREA DE PREOCUPAGAO

Figura 25— Clusters e linhas de argumentacao - Area de preocupagao 1. Captagao de Recursos

Avaliagao de Desempenho para o Dimensionamento de Servidores da FURG
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Figura 26— Clusters e linhas de argumentacgao - Area de preocupagio 3. Pertencimento

Avaliagao de Desempenho para o Dimensionamento de Servidores da FURG

3:
Pertencimento
- _r”" 69. Desanvolver o $
/'f 32. Ter envolvimento... Ser ! % pertencimento do servidor cony
@ 0o E!helo a0 prodmodo seu E g i “. a Universidade e com seu |
. \ / 1 L Y\ H
// E“"nw - irabalho ) V G0 . fazer. Terservidores |
/——ﬂ—” i mut\“:a i S descompromissados | i Fomean
J { | = it e
301 Ter enueﬂ:lrm mt?\] comao | | ". 312. Proporcionar que 05\ K 3 8 Fs belecer =.' ".’ 391 Valorizar
SEI’VIGEEDU fIDD ao anl ; - '5 servidores conversem sabré, %, condicoes para boas i ] servidores... Nao
compreendor & fungéo publical - ; . trabalho... Nao ter espagos / ;}e!at;ées interpessoais... | -+~ __recophecer ds poténcias
.-'r i -~ amblente detrabalho..} ‘de debate'e formulagao ; / Terum anjbrante de | ; f’ior'\!a i \
S wett® N&o ser acolhido pe[ ] Y 1. < bostl....ot N - \
/ / - ey - P~°°m‘ 2 ; . ‘““~~- B13. ser ouwdo /Aee? : "E‘.—EE- l:btillzar mi:ilas socias \' I'
[/ | ontrolara ™., 'I T i Naoiter 2”(9 Comemofar datds | | Vi
302. Cyidado con\ rotatividade .. Nao | { /308.Ter u infériocutor de | | 311. Valerizar boas } L. mmm.;aof fantvas {1 PeEGUGIIoR §
equipamentos, | compreender o5 {  gestao dé pessoas... Nao ter || praticas... Deixar de 1 TR } } oportunlde{de de |} : SRS Sptlar /" 324 Premiar bom
instalagées, 'l\ motivos que levamos | clareza do desenvolvimento da| incentivar processos | PN 1 b Gesenvolvers | H Spotupimde de promovey; desempentio... Nao
disposftivos ... Nao'|  servidores a sair da | ""-aua_;:ar!'?_lfa funcional | | inovic_lg_r_ag,_.-._--‘ i L i sl | oo guitio pela |nshtU|; ter uma politica de
tercamrcle do uso | Unlvemldagie —————— 3 | ‘ Boas o 'Cgmamoraqbesszu Trabalhar r.‘ﬁdqas 323, Elo {arobom valorizagdo
| lnteﬂocutﬁsm Capacitar gestores paygraticas R e ! jais J / 3
1 303. Controlar o Rotatl\ndade 16 qu 1314, Damocrafizar ofluxg 1 |ntegraldo 1 desempenho... Perder a / &
i absenteismo ... Nao ter ‘; i acoglmento l;lao fomecek“ i de ocmumcagéo Nag | Promovera | fo oportunidade de estimular Fd
controle da efetividade | | Informagdes basicas sm I ter horizontafidade nd fragmentacao no! | hoas préticas de trabal bt
i ! i ! relagio ao trabalho 4 1 N H Pl ; s

j | ] i ca ! didloge . ; L trg_lg:_a_lbg_._.-. { / /

, _ /r\ o '. /

f 1 e i o - i . N
Infrasstrutra,  Absenteismo Ea%am:acao > / P '[rfbalha Rpedians |l
equipamentos ieesloles i < i N g L =z ¢
¢ dispositivos i / i i S 325, Premiar...

3// o ‘ ] e e \\ N&o valorizar as

~315. Compartilhar” i R i . boas prati i
¢ _ : | praticas
‘experiéncias... Parder 31?’ Reumag oe <1 T ey c;nal ﬁ? 13 "‘\ A
f L | ) -
|\ & opoitiitade de equips... Perdera  pesquisa permanente...|| premiagéo™, L

\ : oportunidade de Perder potencial 3 N
ronhecsr o frabalho i o f i doesian: | e

| drsingas ouvir o servidor eramenta de gestao

’\____J"\. - T i
Experiéncias Reunido de Equipe Pesquisa

0¢l



Figura 27— Clusters e linhas de argumentagdo - Area de Preocupagdo 4. Convergéncia com os objetivos da instituigdo
Avaliagéo de Desempenho para o Dimensicnamento de Servidores da FURG
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Figura 28— Clusters e linhas de argumentagao - Area de preocupagao 5. Produtividade
Avaliacao de Desempenho para o Dimensionamento de Servidores da FURG
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Figura 29— Clusters e linhas de argumentacgio - Area de preocupagio 6. Lotagdo
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Figura 30— Clusters e linhas de argumentagdo - Area de preocupagcio 7. Politica adotada pelos institutos
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Figura 31 — Clusters e linhas de argumentagao - Area de preocupacéo 8. Visdo de Mundo
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APENDICE E: ESTRUTURA HIERARQUICA DE VALOR POR AREA DE PREOCUPAGAO
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Figura 34 — Estrutura Hierarquica - Area de preocupacéo 4. Convergéncia com os objetivos da instituicdo
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Figura 36 — Estrutura Hierarquica - Area de preocupacio 6. Lotacdo
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F|i_gura 38 — Estrutura Hierarquica - Area de preocupacao 8. Visiao de mundo
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APENDICE F: ESTRUTURA HIERARQUICA DE VALOR, DESCRITORES E NIVEIS DE REFERENCIA POR AREA DE
PREOCUPACAO

Figura 40 — Estrutura Hierarquica, descritores e niveis de referéncia - Area de preocupagio 1. Captacido de Recursos
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Figura 41 — Estrutura Hierarquica, descritores e niveis de referéncia - Area de preocupagao 3. Pertencimento
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Figura 42 — Estrutura Hierarquica, descritores e niveis de referéncia Area de preocupacao 4. Convergéncia com os objetivos da instituicéo
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Figura 43 — Estrutura Hierarquica, descritores e niveis de referéncia Area de Preocupagio 5. Produtividade
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Figura 44 — Estrutura Hierarquica, descritores e niveis de referéncia Area de Preocupagio 6. Lotagdo
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Figura 45 — Estrutura Hierarquica, descritores e niveis de referéncia Area de Preocupacido 7. Politica adotada pelos institutos
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Figura 46 — Estrutura Hierarquica, descritores e niveis de referéncia Area de preocupacao 8. Visdo de Mundo
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APENDICE G: TRANSFORMAGAO DAS ESCALAS CARDINAIS EM ORDINAIS

Figura 47 — Transformagao das Escalas Cardinais em Ordinais da Area de Preocupagio 1.
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Figura 48 — Transformagao das Escalas Cardinais em Ordinais da Area de Preocupagio 2.
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Figura 49 — Transformagao das Escalas Cardinais em Ordinais da Area de Preocupagao 3.
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Figura 52 — Transformagao das Escalas Cardinais em Ordinais da Area de Preocupagio 6.
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Figura 53 — Transformagao das Escalas Cardinais em Ordinais da Area de Preocupagio 7.
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Figura 54 — Transformagao das Escalas Cardinais em Ordinais da Area de Preocupagcio 8.
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APENDICE H: DETERMINAGAO DAS TAXAS DE COMPENSAGAO DOS DEMAIS PVFS DO MODELO DE AVALIAGAO DE
DESEMPENHO PARA O DIMENSIONAMENTO DE SERVIDORES DA FURG

Figura 55 — Determinacgéo das taxas de compensacao da Area de Preocupacio 1. Captagdo de Recursos

‘ Avaliagao de Desempenho para o Dimensionamento de Servidores da FURG
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Figura 56 — Determinagio das taxas de compensacgdo da Area de Preocupacio 3. Pertencimento
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Figura 57 — Determinagéo das taxas de compensacio da Area de Preocupacio 4.Convergéncia com os objetivos da instituicéo
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Figura 58 — Determinacgédo das taxas de compensacdo da Area de Preocupacio 5.Produtividade
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Figura 59 — Determinacgéo das taxas de compensacéo da Area de Preocupacio 6.Lotagdo
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Figura 60 — Determinacgio das taxas de compensacdo da Area de Preocupacao 7.Politica adotada pelos institutos
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Figura 61 — Determinacédo das taxas de compensacio da Area de Preocupacao 8. Visdo de mundo
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APENDICE J: PLANOS DE AGCAO PARA O APERFEIGOAMENTO
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DOS

DESCRITORES COM NiVEL DE DESEMPENHO COMPROMETEDORES

Quadro 21 - Plano de agao de aperfeicoamento para o PVE 3.1.2 — Absenteismo

PVE:

PVE 3.1.2 — Absenteismo

Descritor:

Sistema de avaliagdo e monitoramento de faltas justificadas

Acbes Propostas:

- Incluir como meta no planejamento da Pro-reitoria a criagdo de um
sistema de avaliagcdo e monitoramento de faltas justificadas dos
servidores;

- Criar um grupo de trabalho para planejar como se dara o registro de
faltas, atestados e liberagdes;

- Estabelecer cronograma para reuniées do grupo de trabalho;

- Determinar de quem sera a responsabilidade pela avaliagdo e
monitoramento dos registros efetuados no sistema;

- Divulgar a implementagao do sistema;

- Levantar o percentual de servidores com registro no sistema por
servidores na universidade

Responsavel:

Coordenador de Concessdes e Registros

Prazo de atendimento:

Segundo semestre de 2018

Frequéncia de Supervisao:

Mensal

Como sera supervisionada:

Monitoramento do cronograma junto ao grupo de trabalho

Responsavel por
supervisionar:

Administradora da Proé-reitoria

Resultado esperado:

Passar do descritor “Sem sistema” para o descritor “Funcionando em
até 75% da capacidade”

Impacto no Descritor:

Passar do N1 (-50) para o N4 (100)

Quadro 22 - Plano de acao de aperfeigoamento para o PVE 3.3.3 — Pesquisa

PVE:

PVE 3.3.3 — Pesquisa

Descritor:

Resolutividade das solicitagbes

Acbes Propostas:

- Incluir como meta no planejamento da Pro-reitoria a criagdo de
pesquisa para levantar reclamacgdes, sugestdes de melhoria e pontos
fracos e, a partir da pesquisa, encaminhar resolugdes para o0s
problemas encontrados;

- Criar um grupo de trabalho para construir, aplicar e trabalhar os
dados da pesquisa;

- Estabelecer cronograma para reunides do grupo de trabalho;

- Construir o instrumento de pesquisa;

- Aplicar a pesquisa;

- Avaliar os resultados e propor melhorias;

- Definir responsaveis pelas agdes de melhoria;

- Monitorar as agdes de melhoria;

- Levantar o percentual de solicitagbes por acbes de melhoria
finalizadas.

Responsavel:

Secretaria

Prazo de atendimento:

Segundo semestre de 2018/ primeiro semestre de 2019

Frequéncia de Supervisao:

Mensal

Como sera supervisionada:

Monitoramento do cronograma junto ao grupo de trabalho

Responsavel por
supervisionar:

Administradora da Proé-reitoria

Resultado esperado:

Passar do descritor “0% atendido” para o descritor “50%-74% das
solicitagdes atendidas”

Impacto no Descritor:

Passar do N1 (-42,86) para o N4 (100)
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Quadro 23 - Plano de agao de aperfeigoamento para o PVE 3.5.2 — Elogios

PVE:

PVE 3.5.2 — Elogios

Descritor:

Implementagdo de um canal de registro/avaliagdo e monitoramento
dos elogios

Acbes Propostas:

- Incluir como meta no planejamento da Pro-reitoria a criagdo de um
canal de registro/avaliagdo e monitoramento dos elogios;

- Criar um grupo de trabalho para elaborar o canal para registro de
elogios;

- Estabelecer cronograma para reuniées do grupo de trabalho;

- Determinar de quem sera a responsabilidade pelo monitoramento e
avaliagao dos elogios registrados;

- Divulgar a implementagao do sistema;

- Divulgar os elogios e elogiados;

- Levantar o percentual de elogios registrados por elogios
monitorados, avaliados e divulgados
Responsavel: Secretaria
Prazo de atendimento: Segundo semestre de 2018
Frequéncia de Supervisdo: | Mensal

Como sera supervisionada:

Monitoramento do cronograma junto ao grupo de trabalho

Responsavel por
supervisionar:

Administradora da Pro-reitoria

Resultado esperado:

Passar do descritor “Sem programa” para o descritor “Funcionando
com até 75% registrado e avaliado”

Impacto no Descritor:

Passar do N1 (-50) para o N4 (100)

Quadro 24 - Plano de agao de aperfeigoamento para o PVE 3.5.3 — Premiacao

PVE:

PVE 3.5.3 — Premiacao

Descritor:

Programa de premiag&o por bom desempenho

Acbes Propostas:

- Incluir como meta no planejamento da Pro-reitoria a criagdo de um
programa de premiagao por bom desempenho;

- Criar um grupo de trabalho para elaborar o programa de premiagéo
por bom desempenho;

- Estabelecer cronograma para reuniées do grupo de trabalho;

- Determinar de quem serd a responsabilidade pelo programa de
premiagao por bom desempenho;

- Divulgar a implementacao do programa, regras e premiagdes;

- Estabelecer uma data comemorativa para premiar os servidores;

- Levantar o percentual de registros de bom desempenho por
premiagdes concretizadas.

Responsavel:

Secretaria

Prazo de atendimento:

Segundo semestre de 2018/ primeiro semestre de 2019

Frequéncia de Supervisao:

Mensal

Como sera supervisionada:

Monitoramento do cronograma junto ao grupo de trabalho

Responsavel por
supervisionar:

Administradora da Proé-reitoria

Resultado esperado:

Passar do descritor “Sem programa” para o descritor “Funcionando
com até 75% registrado

Impacto no Descritor:

Passar do N1 (-50) para o N4 (100)
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Quadro 25 - Plano de agao de aperfeigoamento para o PVE 4.4.6 — Melhorar Processos

PVE:

PVE 4.4.6 — Melhorar Processos

Descritor:

Programa de gerenciamento de riscos processuais

Acbes Propostas:

- Incluir como meta no planejamento da Pro-reitoria a criagdo de um
programa de gerenciamento de riscos processuais;

- Criar um cronograma de trabalho junto ao Nucleo de agdes judiciais
para elaborar o programa de gerenciamento de riscos processuais;

- Determinar de quem sera a responsabilidade pelo programa de
gerenciamento de riscos processuais;

- Divulgar a implementacao do programa;

- Levantar os riscos e propor agdes para diminuir as demandas
judiciais;

- Levantar o percentual de processos gerenciados por processos
executados na Pro-reitoria.

Responsavel:

Nucleo de agdes judiciais

Prazo de atendimento:

Segundo semestre de 2018/ primeiro semestre de 2019

Frequéncia de Supervisao:

Mensal

Como sera supervisionada:

Monitoramento do cronograma junto ao grupo de trabalho

Responsavel por
supervisionar:

Administradora da Proé-reitoria

Resultado esperado:

Passar do descritor “Sem programa” para o descritor “Funcionando
com até 75% dos processos”

Impacto no Descritor:

Passar do N1 (-42,86) para o N4 (100)

Quadro 26 - Plano de acao de aperfeigoamento para o PVE 4.5.1- Semana Académica

PVE:

PVE 4.5.1- Semana Académica

Descritor:

Participagéo do técnico no desenvolvimento das semanas académicas
realizadas nos institutos

Acbes Propostas:

- Estabelecer uma parceria com unidades académicas para aproveitar
as competéncias dos técnicos da PROGEP;

- Divulgar na PROGEP as necessidades de auxilio em semanas
académicas;

- Incentivar os técnicos administrativos da PROGEP a participar no
desenvolvimento das semanas académicas;

- Levantar o percentual de solicitagdes de auxilio por técnicos da Pro-
Reitoria participantes em semanas académicas.

Responsavel: Secretaria
Prazo de atendimento: Segundo semestre de 2018
Frequéncia de Supervisdo: | Mensal

Como sera supervisionada:

Monitoramento do percentual de participagao

Responsavel por
supervisionar:

Administradora da Proé-reitoria

Resultado esperado:

Passar do descritor “Nenhuma participagao” para o descritor “Técnico
envolvido em até 70% das atividades”

Impacto no Descritor:

Passar do N1 (-42,86) para o N4 (100)




229

Quadro 27 - Plano de agao de aperfeigoamento para o PVE 4.5.2 — Workshop

PVE:

PVE 4.5.2 — Workshop

Descritor:

Participagao do técnico no desenvolvimento do Workshop realizado no
instituto

Acbes Propostas:

- Estabelecer uma parceria com unidades académicas para aproveitar
as competéncias dos técnicos da PROGEP;

- Divulgar na PROGEP as necessidades de auxilio em workshops;

- Incentivar os técnicos administrativos da PROGEP a participar no
desenvolvimento dos workshops;

- Levantar o percentual de solicitagdes de auxilio por técnicos da Pro-
Reitoria participantes em workshops.

Responsavel: Secretaria
Prazo de atendimento: Segundo semestre de 2018
Frequéncia de Supervisdo: | Mensal

Como sera supervisionada:

Monitoramento do percentual de participagéo

Responsavel por
supervisionar:

Administradora da Proé-reitoria

Resultado esperado:

Passar do descritor “Nenhuma participagdo” para o descritor “Técnico
envolvido em até 70% das atividades”

Impacto no Descritor:

Passar do N1 (-42,86) para o N4 (100)

Quadro 28 - Plano de agao de aperfeicoamento para o PVE 4.5.3 — Congresso

PVE:

PVE 4.5.3 — Congresso

Descritor:

Participagao do técnico no desenvolvimento do congresso realizado no
institutos

Acbes Propostas:

- Estabelecer uma parceria com unidades académicas para aproveitar
as competéncias dos técnicos da PROGEP;

- Divulgar na PROGEP as necessidades de auxilio em congressos;

- Incentivar os técnicos administrativos da PROGEP a participar no
desenvolvimento dos congressos;

- Levantar o percentual de solicitagdes de auxilio por técnicos da Pro-
Reitoria participantes em congressos.

Responsavel: Secretaria
Prazo de atendimento: Segundo semestre de 2018
Frequéncia de Supervisdo: | Mensal

Como sera supervisionada:

Monitoramento do percentual de participagao

Responsavel por
supervisionar:

Administradora da Proé-reitoria

Resultado esperado:

Passar do descritor “Nenhuma participagao” para o descritor “Técnico
envolvido em até 70% das atividades”

Impacto no Descritor:

Passar do N1 (-42,86) para o N4 (100)
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Quadro 29 - Plano de agao de aperfeigoamento para o PVE 4.5.4 — Empreendedorismo

PVE:

PVE 4.5.4 — Empreendedorismo

Descritor:

Participagao do técnico no projeto de empreendedorismo realizado no
instituto

Acbes Propostas:

- Estabelecer uma parceria com unidades académicas para aproveitar
as competéncias dos técnicos da PROGEP;

- Divulgar na PROGEP os projetos de empreendedorismo e
necessidades de competéncias para auxilio;

- Incentivar os técnicos administrativos da PROGEP a participar de
projetos de empreendedorismo;

- Levantar o percentual de solicitagdes de auxilio por técnicos da Pro-
Reitoria participantes em projetos de empreendedorismo.

Responsavel:

Secretaria

Prazo de atendimento:

Segundo semestre de 2018

Frequéncia de Supervisao:

Mensal

Como sera supervisionada:

Monitoramento do percentual de participagéo

Responsavel por
supervisionar:

Administradora da Proé-reitoria

Resultado esperado:

Passar do descritor “Nenhuma participagdo” para o descritor “Técnico
envolvido em até 70% das atividades”

Impacto no Descritor:

Passar do N1 (-42,86) para o N4 (100)

Quadro 30 - Plano de agao de aperfeigoamento para o PVE 4.5.5 — Incubadora

PVE:

PVE 4.5.5 — Incubadora

Descritor:

Participagao do técnico na incubadora vincula ao instituto

Acbes Propostas:

- Estabelecer uma parceria com unidades académicas para aproveitar
as competéncias dos técnicos da PROGEP;

- Divulgar na PROGEP os projetos de incubadoras e necessidades de
competéncias para auxilio;

- Incentivar os técnicos administrativos da PROGEP a participar de
projetos de incubadoras;

- Levantar o percentual de solicitagdes de auxilio por técnicos da Pro-
Reitoria participantes em projetos de incubadoras.

Responsavel: Secretaria
Prazo de atendimento: Segundo semestre de 2018
Frequéncia de Supervisdo: | Mensal

Como sera supervisionada:

Monitoramento do percentual de participagao

Responsavel por
supervisionar:

Administradora da Pro-reitoria

Resultado esperado:

Passar do descritor “Nenhuma participagao” para o descritor “Técnico
envolvido em até 70% das atividades”

Impacto no Descritor:

Passar do N1 (-42,86) para o N4 (100)
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Quadro 31 - Plano de agao de aperfeigoamento para o PVE 4.5.6 - Empresa Junior

PVE:

PVE 4.5.6 - Empresa Junior

Descritor:

Participagao do técnico na empresa junior vincula ao instituto

Acbes Propostas:

- Estabelecer uma parceria com unidades académicas para aproveitar
as competéncias dos técnicos da PROGEP;

- Divulgar na PROGEP os projetos de empresas junior e as
necessidades de competéncias para auxilio;

- Incentivar os técnicos administrativos da PROGEP a participar de
projetos de empresas junior;

- Levantar o percentual de solicitagdes de auxilio por técnicos da Pro-
Reitoria participantes em projetos de empresa junior.

Responsavel: Secretaria
Prazo de atendimento: Segundo semestre de 2018
Frequéncia de Supervisdo: | Mensal

Como sera supervisionada:

Monitoramento do percentual de participagéo

Responsavel por
supervisionar:

Administradora da Proé-reitoria

Resultado esperado:

Passar do descritor “Nenhuma participagdo” para o descritor “Técnico
envolvido em até 70% das atividades”

Impacto no Descritor:

Passar do N1 (-42,86) para o N4 (100)

Quadro 32 - Plano de agao de aperfeicoamento para o PVE 5.6.1 - Matriz Atribuigao

PVE:

PVE 5.6.1 - Matriz Atribuicdo

Descritor:

% de matriz de atribuicédo elaborada por fungao

Acbes Propostas:

- Incluir como meta no planejamento da Pré-reitoria a formulacao das
matrizes de atribui¢des do servidores da PROGEP;

- Criar um grupo de trabalho para levantar os dados e formular as
matrizes de atribuicoes;

- Estabelecer cronograma para reunides do grupo de trabalho;

- Levantar o percentual de matrizes desenvolvidas por servidores na
PROGEP.

Responsavel: Secretaria
Prazo de atendimento: Segundo semestre de 2018
Frequéncia de Supervisdo: | Mensal

Como sera supervisionada:

Monitoramento do cronograma junto ao grupo de trabalho

Responsavel por
supervisionar:

Administradora da Proé-reitoria

Resultado esperado:

Passar do descritor “0%” para o descritor “50%-74%

Impacto no Descritor:

Passar do N1 (-42,86) para o N4 (100)
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Quadro 33 - Plano de agao de aperfeigoamento para o PVE 8.1.2 — Publicizar

PVE:

PVE 8.1.2 — Publicizar

Descritor:

Atendimento ao Decreto n® 9094/2017

Acbes Propostas:

- Incluir como meta no planejamento da Proé-reitoria a formulagdo da
carta ao cidadao e reformulagdo dos procedimentos para atendimento
ao Decreto;

- Criar um grupo de trabalho para levantamento de dados, formulagéo
da carta ao cidaddo e reformulagdo dos procedimentos para
atendimento ao Decreto;

- Estabelecer cronograma para reuniées do grupo de trabalho;

- Divulgar os novos procedimentos e a carta ao cidadao atendendo
aos trés capitulos do Decreto.

Responsavel: Secretaria
Prazo de atendimento: Segundo semestre de 2018/primeiro semestre 2019.
Frequéncia de Supervisdo: | Mensal

Como sera supervisionada:

Monitoramento do cronograma junto ao grupo de trabalho

Responsavel por
supervisionar:

Administradora da Proé-reitoria

Resultado esperado:

Passar do descritor “Nao atendido” para o descritor “Atendido trés
capitulos”

Impacto no Descritor:

Passar do N1 (-66,67) para o N4 (100)

Quadro 34 - Plano de acao de aperfeigoamento para o PVE 8.1.3 — Processos formativos

PVE:

PVE 8.1.3 — Processos formativos

Descritor:

Executar o plano de capacitagdo que tenha visdo sistémica e
integradora

Acbes Propostas:

- Incluir como meta no planejamento da Pré-reitoria a reformulagéo do
plano de capacitagao;

- Estabelecer junto a Coordenacdo de Formacdo Continuada um
cronograma de trabalho para a reformulagéo do plano de capacitagao;
- Divulgar o novo plano de capacitacéo nas unidades;

- Capacitar os gestores para o preenchimento do plano de
capacitagao.

- Levantar o percentual de novos planos de capacitacdo executados
por plano realizados.

Responsavel:

Coordenacdo de Formagao Continuada

Prazo de atendimento:

Segundo semestre de 2018/primeiro semestre 2019.

Frequéncia de Supervisao:

Mensal

Como sera supervisionada:

Monitoramento do cronograma junto ao grupo de trabalho

Responsavel por
supervisionar:

Administradora da Pro-reitoria

Resultado esperado:

Passar do descritor “Nao executado” para o descritor “Executado até
75%”

Impacto no Descritor:

Passar do N1 (-42,86) para o N4 (100)
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Quadro 35 - Plano de agao de aperfeigoamento para o PVE 8.1.4 - Manual

PVE:

PVE 8.1.4 — Manual

Descritor:

Revisar e ampliar o Manual

Acbes Propostas:

- Incluir como meta no planejamento da Pro-reitoria a revisdo do
Manual entregue aos servidores na integragao;

- Criar um grupo de trabalho com um servidor de cada coordenagao
para revisdo dos procedimentos, normas e legislagdes que fazem
parte do manual;

- Estabelecer cronograma para reuniées do grupo de trabalho;

- Divulgar o novo manual e disponibilizar uma coépia no site da
PROGEP para acesso dos servidores;

- Levantar o numero de procedimentos revisados por procedimentos
integrantes do manual.

Responsavel:

Coordenacao de Psicologia Organizacional e Servigo Social

Prazo de atendimento:

Segundo semestre de 2018

Frequéncia de Supervisao:

Mensal

Como sera supervisionada:

Monitoramento do cronograma junto ao grupo de trabalho

Responsavel por
supervisionar:

Administradora da Proé-reitoria

Resultado esperado:

Passar do descritor “Nao revisado” para o descritor “Revisado até
75%”

Impacto no Descritor:

Passar do N1 (-42,86) para o N4 (100)
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