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Resumo

Este trabalho trata sobre o sistema de avaliagdo na mensuracdo do desempenho dos militares de
carreira e temporarios (oficiais, subtenentes e sargentos), no ambito do Exército Brasileiro. O
objetivo foi analisar os diferentes métodos de avaliagdo do desempenho utilizados atualmente pelo
Exército Brasileiro. Para tanto, foram descritos os métodos para a avaliacdo dos militares de
carreira, temporarios (oficiais e pracas), destacando suas principais caracteristicas. Esta tarefa foi
conseguida através de revisdo e pesquisas bibliograficas em obras de autores consagrados na gestao
de pessoas, Instrucfes Reguladoras, Instrucbes Gerais e Normas Técnicas do Exército Brasileiro,
em outros trabalhos que tratam sobre o tema, consultas em sites de Orgéos Diretores Setoriais do
Exército Brasileiro que sdo responsaveis por normatizarem o Sistema de Gestdo do Desempenho
no ambito da Forca Terrestre, coleta documental, além das experiéncias pessoais do autor, vividas
durante varios anos na carreira militar, seja como encarregado de pessoal em OrganizacGes
Militares por onde trabalhou, mas também integrante do sistema de avaliacdo, ora como avaliador
e ora avaliado. Apds a analise comparativa dos métodos, foi possivel a compreenséo e visualizacao
das semelhancas e diferencgas existentes, o que contribuiu na identificacdo de oportunidades de
melhoria no processo de avaliagdo do desempenho. Desta forma, pretendeu-se mostrar a
importancia e viabilidade de um sistema Gnico de avaliacdo do desempenho dos militares de
carreira e temporarios, no ambito do Exército Brasileiro como proposta, no intuito de evitar
possiveis distor¢cdes, minimizar alguns questionamentos judiciais acerca das avaliacdes, além de
otimizar tempo com a utilizacdo de uma plataforma digital ja normatizada e em utilizacdo pela
Instituicdo.
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THE EVALUATION SYSTEM IN MEASURING THE
PERFORMANCE OF THE CAREER AND TEMPORARY
MILITARY PERSONNEL (OFFICERS, WARRANT
OFFICERS AND SERGEANTS) WITHIN THE SCOPE OF
THE BRAZILIAN ARMY

Abstract

This paper deals with the evaluation system in the measurement of the performance of the career
and temporary military personnel (officers, warrant officers and sergeants) within the scope of the
Brazilian Army. The objective was to analyze the different performance evaluation methods
currently used by the Brazilian Army. For that, the methods for the evaluation of career military
personnel, temporary (officers and soldiers), were described, highlighting their main
characteristics. This task was achieved through review and bibliographic searches in works by
renowned authors in people management Regulatory Instructions, General Instructions and
Technical Norms of the Brazilian Army, in other works that deal with the theme, consultations on
sites of Sectorial Governing Bodies of the Brazilian Army that are responsible for standardizing
the Performance Management in the scope of the Land Force, documentar collection, in addition
to the author's personal experiences, lived for several years in the military career, either as the
person in charge of military organizations where he worked, but also a member of the evaluation
system, now as an appraiser and now evaluated. After the comparative analysis of the methods, it
was possible to understand and visualize the existing similarities and differences, which
contributed to the identification of opportunities for improvement in the performance evaluation
process. Thus, it was intended to show the importance and feasibility of a single system for
evaluating the performance of career and temporary military personnel, within the scope of the
Brazilian Army as a proposal, in order to avoid possible distortions, minimize some judicial
questions about the evaluations, in addition to optimizing time with the use of a digital platform
already standardized and in use by the Institution.

Keywords: Performance Evaluation. Career and temporary military personnel. Management
system.

1 INTRODUCAO

A avaliacdo do desempenho é uma ferramenta gerencial de direcionamento estratégico que
possibilita a constatacdo do atendimento das expectativas de uma instituicdo, bem como permite
aos avaliados o conhecimento acerca do seu desempenho nas atividades desenvolvidas.
Atualmente, o Exército Brasileiro adota métodos distintos de avaliacdo do desempenho dos
militares temporarios (oficiais e sargentos), com relacdo aos militares de carreira (oficiais,

subtenentes e sargentos), o que causa disparidade no Sistema de Gestdo do Desempenho.



O presente trabalho aborda uma analise comparativa por meio de revisdo, pesquisas
bibliograficas e coleta documental para a elaboracdo de uma proposta de unificacdo dos diferentes
métodos de avaliacdo do desempenho dos militares de carreira e temporarios (oficiais, subtenentes
e sargentos), no @mbito do Exército Brasileiro (EB) para que haja uma melhoria do Sistema de
Gestédo do Desempenho utilizado na Forca Terrestre.

Os conhecimentos adquiridos no curso de Pos-Graduacdo de Gestdo em Administracéo
Publica, aliado ao desempenho da funcdo de encarregado de pessoal e o interesse pelo tema
(avaliacdo de pessoas), bem como a relevancia do trabalho desempenhado pelas pessoas em
qualquer instituicdo foram os principais fatores motivacionais para o estudo proposto.

Um dos maiores patriménios de uma instituicdo sdo seus recursos humanos, cujo
desempenho esta diretamente ligado ao sucesso dessa organizacao (Bohn et al., 2020). Uma grande
quantidade de recursos financeiros s@o investidos para o recrutamento e selecdo, treinamento,
especializacdo e aperfeicoamento dos quadros, cujo objetivo principal é a busca do melhor
atendimento as expectativas da organizacdo, com o intuito de atingir os melhores resultados e
objetivos tracados, o que contribuira para uma melhor eficiéncia organizacional (Bohn etal., 2020).

A utilizagdo da avaliagdo do desempenho é a ferramenta gerencial de direcionamento
estratégico que possibilita a constatacdo do atendimento dessas expectativas, bem como da
contribuigdo para o sucesso da organizagdo (Bohn et al., 2020).

Segundo Chiavenato (2014), a avaliacdo possibilita aos gestores e avaliadores a
mensuracdo dos resultados obtidos pelo avaliado em determinado periodo, area de atuacéo,
atividades que executa, na identificacdo de problemas gerenciais, adequacdo do funcionario na
funcdo desempenhada, além da comparagdo desses resultados com aquele esperado pela
instituicéo.

A avaliacdo permite aos avaliados o conhecimento acerca do seu desempenho nas
atividades desenvolvidas, traduz o pensamento do seu avaliador a seu respeito, o que pode sugerir
oportunidades de melhoria nas atitudes, comportamentos e no conhecimento (CHIAVENATO,
2014).

A comunicacdo da avaliacdo do desempenho ao avaliado, também chamado de feedback é
0 processo de retorno do resultado, cujos objetivos principais sdo enfatizar os aspectos positivos

do desempenho e motiva-lo na busca pela melhoria desse desempenho (Bohn et al., 2020).



Conforme o Estatuto dos Militares, no seu Art. 3¢, 0 EB como integrante das Forgas
Armadas € constituido por militares da ativa e da inatividade (oficiais e pracas) (BRASIL, 1980).
Neste contexto, a abordagem deste trabalho dar-se-a no universo dos militares da ativa de carreira
(oficiais, subtenentes e sargentos) e temporarios (1e Tenentes, 2¢ Tenentes e 3¢ Sargentos).

Segundo as Instru¢des Reguladoras para o Sistema de Gestdo do Desempenho do Pessoal
Militar do Exército (EB30-IR-60.007), no seu Art. 4¢, tal abordagem também se deve ao fato de
que esses militares desenvolvem nas inimeras OrganizacGes Militares (OM) diversas funcdes
operacionais, técnico-administrativas e na area de salde, muitas vezes em mais de uma dessas areas
de atuacdo. Deste modo € possivel aplicar diversos conhecimentos adquiridos na formacéo basica
militar, habilidades, atitudes, valores e experiéncias no desempenho da funcéo ou cargo (BRASIL,
2019).

De acordo com as Normas Técnicas para a Prestacao do Servigo Militar Temporéario (EB30-
N-30.009), no seu Art. 10, os militares temporéarios (oficiais e sargentos), em especial, podem
ocupar os cargos previstos nos quadros de cargos previstos (QCP) das OM, particularmente os 1¢
Tenentes, 2¢ Tenentes e 3¢ Sargentos (BRASIL, 2012). Na pratica, atualmente, esse universo
preenche os claros existentes nos QCP, pela auséncia de militares de carreira e exercem fungdes
semelhantes aos militares de carreira do mesmo nivel hierdrquico, no entanto sdo avaliados de
maneiras distintas.

Dessa forma, essa pesquisa buscara contribuir para a Forca Terrestre, propondo um sistema
Unico de avaliacdo do desempenho desses militares, a fim de evitar possiveis distor¢Bes e
minimizar alguns questionamentos judiciais acerca das avaliacdes, além de otimizar tempo com a
utilizacdo de uma plataforma digital j& normatizada pela Instituicao.

Este trabalho trata sobre a aplicabilidade de um sistema Unico de gestdo da avaliacdo do
desempenho dos militares de carreira e temporarios (oficiais, subtenentes e sargentos), no ambito
do EB, a descricdo dos métodos de avaliacdo do desempenho utilizados, destacando as suas
principais caracteristicas, além de compara-los de maneira a identificar as semelhancas e diferencas

existentes.



2 A SISTEMA DA AVALIACAO DO DESEMPENHO E O EXERCITO BRASILEIRO

Desde 1973, o EB utiliza um sistema de avaliagdo do desempenho dos militares. Até os
dias atuais varias modificagfes foram realizadas no processo, visando adequa-lo as necessidades
da instituicdo, bem como torna-lo cada vez mais eficiente e eficaz. Sendo assim, o Sistema de
Gestao do Desempenho do Pessoal Militar do Exército (SGD), atualmente em vigor, é o resultado
do ultimo aperfeicoamento realizado no ano de 2015, totalmente informatizado, vindo ao encontro
com 0s avancgos tecnoldgicos mundiais e atendimento a modernizacdo da gestdo do Sistema de
Pessoal do Exército, previsto no Plano Estratégico do Exército (PEEx_2020-2023) (BRASIL,
2019).

2.1 A avaliagéo dos militares de carreira

As EB30-IR-60.007 séo as instrucbes reguladoras do SGD, cujos objetivos sdo bem
definidos para a melhoria e o aperfeicoamento constante do desempenho profissional do universo
avaliado, obtencéo das informagdes necessarias para que a Forga® possa realizar um planejamento
das agdes na correcdo de rumos e também subsidiar os Comandantes, Chefes e Diretores nos
processos decisorios de selecdo e promocdo (BRASIL, 2019).

De acordo com Brasil (2019), o Departamento-Geral do Pessoal (DGP) é o Orgdo de
Direcdo Setorial do EB gestor do SGD, que possui na sua estrutura organizacional a Diretoria de
Avaliacdo e Promogdes (D A Prom), 6rgdo que efetivamente presta o apoio necessario para a
execucdo do sistema nas OM espalhadas pelo territério nacional, cujos Comandantes, Chefes e
Diretores s@o os responsaveis pelas avaliacdes dos subordinados e designam um gestor interno.

A base para a avaliacdo do desempenho é determinada pela compara¢do do comportamento
e/ou desempenho do militar com aquele esperado pela Instituicdo. Esta avaliagdo é obrigatoria
quando o periodo observado for superior a 90 dias e facultativa entre 45 e 90 dias, ndo podendo ser
realizada com menos de 45 dias. Os fatores que compdem o comportamento sdo definidos como
conhecimentos e habilidades evidenciados, fruto da experiéncia adquirida ao longo do desempenho

de cargos e funcgdes na carreira, além de atitudes calcadas em valores inerentes ao proprio EB. Esse

3 Forca Terrestre Brasileira (Exército Brasileiro).



conjunto é chamado de competéncia, estabelecidas pela D A Prom e divididas em: basicas e
especificas (BRASIL, 2019).

As competéncias basicas sdo aquelas comuns a todos os militares, independente do nivel
hierarquico ou funcdo desempenhada nas OM. Sdo elas: camaradagem, dedicacdo, disciplina,
iniciativa, integridade, resisténcia fisica, responsabilidade e técnico-profissional (BRASIL, 2019).

As competéncias especificas caracterizam-se pela observacao do desempenho dos militares
em todos os niveis hierarquicos, cargo ou funcdo exercida nas OM. S&o elas: autoaperfeicoamento,
comunicagdo, conhecimento institucional, coragem moral, criatividade, cultura geral, direcdo e
controle, discricdo, estabilidade emocional, flexibilidade, lideranca, objetividade, persisténcia,
postura e apresentacdo, produtividade, sociabilidade, tato e zelo (BRASIL, 2019).

Inicialmente e antes da realizacdo da entrevista com o(s) avaliador(es), o avaliado deve
preencher duas fichas: de diagnostico de pessoal e de autoavaliacdo, constituindo desta forma o
diagndstico pessoal do avaliado. A finalidade desse diagndstico, bem como da entrevista inicial é
a preparacdo para 0 processo propriamente dito, além de estreitar o relacionamento com o(s)
avaliador(es) por meio da comunicacdo. Estes serdo capazes de identificarem as competéncias as
quais o proprio avaliado mais se identifica ou menos, portanto com oportunidades de melhoria e
desenvolvimento (BRASIL, 2019).

Em geral, a avaliagdo ocorre com uma frequéncia anual (de 1¢ de janeiro a 22 de dezembro),
cujo sistema funciona com o auxilio de um programa informatizado préprio, ligado diretamente
com a Base de Dados Corporativa de Pessoal (BDCP) da Forca. E classificada quanto ao tipo: de
processo (formativa e somativa), de ambiente (interna e externa) e hierarquico (vertical, lateral,
escolar e Aspirante a Oficial) (BRASIL, 2019).

A avaliacdo formativa € aquela cujo militar é avaliado pelo superior hierarquico (vertical)
com vinculo funcional direto ou indireto, no ambiente da propria OM (interna) ou ndo (externa) ao
longo do primeiro semestre do ano considerado, composta pelas competéncias basicas e especificas
visando a melhoria do desempenho (BRASIL, 2019).

A avaliagcdo somativa visa subsidiar processos administrativos de pessoal de designagéo
para missao no exterior, bem como avaliar (Aspirante a Oficial) os recém egressos da Academia
Militar das Agulhas Negras, estabelecimento de ensino que forma os Oficiais de carreira do EB.
Durante o curso de formacéo, o militar aluno € avaliado (escolar) pelos instrutores e por outros

alunos, ou seja, do mesmo nivel hierarquico. Este ltimo tipo de avaliacdo (lateral) é executada no



ambiente interno e poderd ser utilizado pelo DGP como parametro de outros processos
administrativos (BRASIL, 2019).

Ainda tratando da avaliacdo somativa, realiza-se, normalmente, ao longo do segundo
semestre, composta pelas avalia¢Ges verticais internas e externas (BRASIL, 2019).

Embora estejam previstas nas EB30-1R-60.007 as avaliagbes formativa interna, do tipo
vertical e somativa para Oficiais e Sargentos temporarios no SGD, ndo estao sendo executadas, na
pratica, pelo EB. O processo de avaliacdo atualmente utilizado para esse universo € definido por
legislacdo especifica e sera tratado adiante (BRASIL, 2019).

Conforme Brasil (2019), independentemente do tipo da avaliacdo, as competéncias basicas
e especificas sdo avaliadas por pautas, as quais refletem a mensuracéo acerca do comportamento
evidenciado pelo avaliado e sdo enumeradas da seguinte forma: 1 (frequentemente abaixo do
esperado), 2 (algumas vezes abaixo do esperado), 3 (esperado), 4 (algumas vezes acima do
esperado), 5 (frequentemente acima do esperado) e 6 (sempre acima do esperado). Assim que uma
pauta é atribuida pelo avaliador, o sistema automaticamente relacionara a um grau: 8,00 (pauta 6);
7,14 (pauta 5); 6,73 (pauta 4); 6,19 (pauta 3); 4,68 (pauta 2) e 3,74 (pauta 1).

Diante disso, o0 sistema ird operar com variaveis para a obtencdo do grau nas diversas
competéncias como vinculo funcional, periodo de avaliagdo, tipo de avaliacdo e o desempenho
global. A sintese de todo o processo de avaliagdo no SGD, ou seja, o perfil do desempenho do
avaliado, bem como o detalhamento dos calculos e médias finais estdo previstas nas Normas para

0 Processamento das AvaliagOes do Sistema de Gestdo do Desempenho (EB30-N-60.005).

2.2 A avaliacdo dos militares temporarios

As EB30-N-30.009 sdo as normas técnicas que regulam a avaliacdo anual de militares
temporarios, cujo objetivo principal ¢ bem definido para subsidiar os Comandantes, Chefes e
Diretores das OM nos processos de prorrogacdo de tempo de servigo e habilitagcdo a promogéo
apenas dos oficiais (1¢ Tenentes e 2¢ Tenentes), pois 0s sargentos (3¢ Sargentos) ndo possuem
previsdo legal para promog¢do. Embora ndo esteja explicito, a avaliagdo também visa a observacdo
do desempenho profissional, aperfeicoamento constante e corre¢des de atitudes (BRASIL, 2019).

Quanto as fichas (fisicas) utilizadas nas avaliagdes, as instrugcdes gerais (IG 10-68) prevé
no anexo 0 modelo da Ficha de Avaliacdo de Aspirante-a-Oficial e Oficial Temporario, bem como

nos Programas-Padrdo de Instrucdo especificos do Comando de Operacdes Terrestres (COTER),



Orgéo de Direcéo Setorial do EB, a Ficha de Avaliacio de Sargento Temporario (FAST), ambas
preenchidas pelos Comandantes, Chefes e Diretores de OM ou por avaliadores designados,
normalmente a chefia imediata.

A atribuicdo da mencdo insuficiente em qualquer competéncia de ambas avaliacdes é
condicdo de impedimento para a prorrogacao do tempo de servico, além de inabilitar a promogéo

dos oficiais.

2. 2.1 Oficiais (12 Tenentes e 2¢ Tenentes)

A ficha prevista na avaliagdo € composta por cinco partes: identificacdo do avaliado, motivo
da avaliacdo, consolidacdo da avaliacdo, parecer final e identificacdo do avaliador.

As duas bases que compdem a consolidacdo da avaliacdo do desempenho sédo chamadas de
aspectos: relacionamento e trabalho. O aspecto trabalho possui qualidades e atributos definidos:
apresentacdo, disciplina, discri¢do, equilibrio emocional e tato. J& o trabalho é composto por:
decisdo, dedicacdo, iniciativa, objetividade e responsabilidade.

De acordo com Brasil (2019), a ficha subsidiaria para a avaliacdo trata da mensuracao
acerca das pautas comportamentais das qualidades e atributos evidenciados pelo avaliado, cujas
notas sdo atribuidas por nimeros inteiros de 1 a 10.

As médias das notas atribuidas pelo avaliador nos dois aspectos (relacionamento e trabalho)

possuem 0 mesmo peso no computo da média final da avaliagéo.

2. 2.2 Pragas (3¢ Sargentos)

J& a FAST é composta pela identificacdo do avaliado, consolidacdo da avaliacdo e do
parecer final do Comandante.

As duas bases da consolidacdo da avaliacdo do desempenho sdo chamadas de desempenho:
individual e funcional. O desempenho individual possui 0s seguintes atributos: abnegacdo,
apresentacdo, camaradagem, comunicabilidade, cooperagdo, disciplina, equilibrio emocional e
resisténcia. No funcional sdo: decisdo, dedicagdo, dinamismo, imparcialidade, iniciativa,
objetividade, persisténcia e responsabilidade.

A mensuracdo dos atributos evidenciados pelo avaliado € definida por uma escala de

valores de 0,000 a 10,000, com posicOes intermediarias de 1 milesimo. O grau final é obtido pela



média dos graus atribuidos pelo avaliador nos atributos dos dois desempenhos (individual e
funcional), este ultimo com peso 2.

A mencdo final é definida pela relagdo entre o grau final e as seguintes mengdes: (E —
Excelente — 9.500 a 10.000); (MB — Muito Bom — 8.000 a 9.499); (B — Bom — 6.000 a 7.999); (R
— Regular —5.000 a 5.999) e (I — Insuficiente — 0.000 a 4.999).

2.3 Analise comparativa dos metodos utilizados na avalia¢cdo do desempenho

Conforme visto até aqui, ha quase 50 anos que a Instituicao dispde de métodos formais de
avaliacdo do desempenho dos militares, sejam de carreira ou temporarios, informatizados ou nao,
na busca do alinhamento com as mais modernas ferramentas que atendam as necessidades e 0
constante aperfeicoamento dessa tarefa tdo essencial na gestdo de recursos humanos.

Dentro deste contexto, a fim de melhor visualizar e compreender os métodos anteriormente
abordados neste artigo, a seguir serdo identificadas as principais semelhancas e diferencas, o que
podera contribuir na identificacdo de oportunidades de melhoria nos processos atualmente
utilizados, bem como na aplicabilidade, fruto do conhecimento adquirido na comparacéo e analise.

Quadro 1 — Métodos utilizados pelo Exército Brasileiro: semelhancas e diferencas

Métodos de avaliacdo do desempenho
Militares de Carreira Oficial temporario Sargento temporario
Q Competéncias Aspectos Desempenho
E Bésicas Especificas Relacionamento Trabalho Individual Funcional
= 8 18 5 5 8 8
< Pauta: 1a 6 Notas: 1a 10 Grau: 0,000 a 10,000
Sem aproximacao Centésimos Milésimos

Dedicacéo Ap;rgzes?ltje;gao Apresentacdo Dedicacéo Apresentacdo Dedicacéo

Disciplina - Disciplina - Disciplina -

Iniciativa - - Iniciativa - Iniciativa

Estabilidade Equilibrio Equilibrio
i Emocional Emocional i Emocional i
- Obijetividade - Obijetividade - Obijetividade
Responsa- Responsa- Responsa-
bilidade i i bilidade i bilidade
2 Res]!isstiecr;ma Persisténcia Resisténcia Persisténcia
g Camaradagem - - Camaradagem
5 Comunicago i ST
2 bilidade -
g - Discricéo Discricéo
3 Tato Tato -
- - Deciséo Decisdo
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Auto
aperfeicoamento
Técnico Conhecimento

profissional institucional
Coragem
moral
Criatividade
Cultura
Geral
Direcéo e - -
controle
5 Flexibilidade
Lideranca
Produtividade
Sociabilidade
Zelo

Integridade

Exclusivos

Abnegacdo Dinamismo

- x Imparcia-
Cooperacao lidade

Fonte: O proprio autor através da comparacéo dos diferentes métodos utilizados.

De acordo com o quadro 1, observa-se as diferentes denominagdes entre as competéncias,
aspectos e desempenhos, quantidades, mensuracao e critérios de aproximacao.

Observa-se também que a cor roxa representa os atributos comuns aos trés métodos de
avaliacdo do desempenho do universo considerado, a amarela aqueles comuns em alguns dos

métodos e laranja aqueles avalizados exclusivamente em cada um dos métodos.

2.4 OPORTUNIDADES DE MELHORIA DA FERRAMENTA DE AVALIACAO DO
DESEMPENHO

Conforme Bohn (2020), com os avancos ocorridos nos paises industrializados nos anos de
1970, surgiu um dos instrumentos mais importantes na gestdo organizacional da atualidade, a
tecnologia da informacdo e comunicacdo (TIC). A utilizacdo desse recurso foi expandida nas
décadas seguintes com o advento da globalizacdo, fato que proporciona até os dias atuais maior
agilidade na coleta, armazenamento e controle de dados.

Neste contexto e conforme visto anteriormente, 0 SGD parece estar perfeitamente alinhado
com a modernizagdo prevista no atual PEEX, uma vez que funciona em uma plataforma digital
atualmente em vigor, diferente do que ocorre na avaliacdo dos militares temporarios, cujo registro

da-se por meio do preenchimento de fichas fisicas que sao arquivadas nas OM.
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Diante disso, sugere-se que a utilizagdo de um sistema Gnico pode ser uma alternativa viavel
de padronizacdo e gerenciamento das informacdes no processo de avaliagdo do desempenho dos
militares sejam eles de carreira ou temporarios, podendo minimizar possiveis distorgdes.

Diante da adocdo de métodos distintos na avaliacdo do desempenho dos militares, sera

apresentada no quadro 2 uma proposta de oportunidade de melhoria na gestéo de todo o processo.

Quadro 2 — Proposta de melhoria

| Awibuo Em vigor | Proposta |

Abnegacéo Sargento temporario Suprimir
Camaradagem SGD e sargentos | Inserir aos oficiais
Comunicacéo temporarios temporarios

. Inserir ~ aos  militares
Conhecimento L —
O SGD temporarios  (oficiais e
Institucional
sargentos)
Cooperacéo Sargento temporario Suprimir
. Militares temporarios .
Deciséo (oficiais e sargentos) Inserir no SGD
Dinamismo Sargento temporério Suprimir
Discricdo SGD e oficiais temporarios Inserir | aos sargentos
temporérios
Imparcialidade Sargento temporario Suprimir
Persisténcia SGD e sargentos | Inserir aos oficiais
Resisténcia fisica temporarios temporarios
S - Inserir  aos  sargentos
Tato SGD e oficiais temporarios temporérios

Fonte: O proprio autor através da proposta apresentada.

De acordo com a proposta de melhoria apresentada no quadro 2, cabe destacar os atributos
exclusivos da FAST vista no quadro 1, 0s quais sugerem-se que sejam suprimidos: abnegacéo pode
ser suprimido, pois esta inserido no conceito de dedicagéo ““d) renlincia aos seus interesses pessoais,

quando necessario, demonstrando abnegacdo em prol do interesse do servi¢co” (BRASIL, 2019,
p.8).

Ja o atributo cooperacéo pode ser suprimido por estar inserido no conceito de camaradagem,
conforme observa-se tambem nas EB30-IR-60.007 “f) coopera com o sucesso de sua equipe,
atribuindo prioridade aos objetivos coletivos, em detrimento dos individuais” (BRASIL, 2019,
p.8).

O atributo dinamismo pode estar inserido em produtividade, cujo sindbnimos assemelham-
se a movimento, acdo, atividade, diligéncia, energia, entusiasmo, for¢a, grandiosidade, poténcia,
vida, vigor e vitalidade (DICIONARIO, 2011)
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a) desenvolve suas tarefas alinhadas com os valores e objetivos da Instituicdo, garantindo
os principios de foco nos resultados e melhoria continua;

b) produz o volume de trabalho demandado, em relagdo aos prazos estabelecidos; e

C) executa suas tarefas de maneira ordenada, coordenando suas ac¢des de forma a facilitar
a execucgdo do trabalho (BRASIL, 2019, p.14).

O sinénimo do atributo imparcialidade assemelhasse a equanimidade, equidade,
independéncia, isencéo, justica, neutralidade e retiddo e pode ser inserido no conceito de discrigdo
(DICIONARIO, 2011)

a) mantém o devido sigilo quanto as informagBes pessoais e profissionais a que tem
acesso;

b) trata de assuntos e documentos profissionais com cautela, de modo a evitar vazamentos
de informac0es; e

c) abstém-se de fazer comentarios sobre assuntos particulares relativos a outras pessoas
(BRASIL, 2019, p.14).

O atributo conhecimento institucional, por definicdo

a) emprega conhecimentos atinentes a atividade castrense e atua com desenvoltura, nao
apenas no exercicio do cargo que ocupa, mas em diferentes areas de atuacdo militar;

b) agrega conhecimentos institucionais, com o objetivo de aprimorar e enriquecer seu
desempenho profissional;

¢) compartilha habitos e valores préprios da profissao militar;

d) compreende e pratica a linguagem, os valores e os padrdes éticos proprios da atividade
militar; e

e) cultua as datas e os eventos relacionados a historia e as tradi¢es militares (BRASIL,
2019, p.11).

Portanto, este Ultimo pode ser inserido como um atributo basico a ser avaliado para todo o
universo considerado neste artigo: oficiais, subtenentes e sargentos, sejam de carreira ou
temporarios, pois o conhecimento acerca da propria instituicdo da que se faz parte, neste caso, é
fator fundamental para a profisséo.

Como ja visto anteriormente, os militares forjam os atributos recebidos nas escolas de
formacéo, na medida em que desempenham indmeras funcbes e cargos em diferentes areas ao
longo da carreira e necessitam tomar decisGes compativeis com o nivel hierarquico o qual pertence.
Portanto, sugere-se que o atributo decisdo possa ser inserido no SGD, consequentemente passaria

a ser comum a todos os militares, conforme sera ilustrado no quadro 3 a seguir.
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Proposta de avaliacdo no SGD para oficiais e sargentos (carreira e temporarios)

Atributos
L. Especificos (18)
Basicos (9) Area Operacional Area Administrativa _
Camaradagem
Ciﬁggfjé?;igtlo Autoaperfeicoamento Autoaperfeicoamento Autoaperfeicoamento
Dedicacdo Comunicagdo Comunicac¢do Comunicagdo
Disciplina Coragem moral Coragem moral Coragem moral
Iniciativa Criatividade Criatividade Criatividade
Integridade Cultura geral Cultura geral Cultura geral
Resisténcia fisica Decisao Decisao Decisdo
Responsabilidade Direcdo e controle Direcdo e controle Direcdo e controle
Técnico-profissional Discricdo Discricéo Discricdo
Estabilidade emocional Estabilidade emaocional Estabilidade emaocional
Flexibilidade Flexibilidade Flexibilidade
Lideranca Lideranca Lideranca
Obijetividade Obijetividade Objetividade

Persisténcia

Persisténcia

Persisténcia

Postura e apresentacio

Postura e apresentacio

Postura e apresentagdo

Produtividade Produtividade Produtividade
Sociabilidade Sociabilidade Sociabilidade
Tato Tato Tato
Zelo Zelo Zelo

Fonte: O proprio autor através da proposta apresentada.

3 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo deste trabalho foi mostrar a importancia e viabilidade de um sistema Unico de
gestdo da avaliagcdo do desempenho dos militares de carreira e temporérios (oficiais, subtenentes e
sargentos), no ambito do Exército Brasileiro.

Por meio da explanacdo tedrica e comparacdo dos métodos utilizados no universo
considerado, verificou-se diferentes denominagfes, quantidades de atributos avaliados,
mensurag&o e critérios de aproximagao.

E com o intuito de evitar possiveis distor¢cbes e minimizar questionamentos judiciais
acerca das avaliacdes, foi verificado durante o trabalho que uma solucdo seria a unificacdo das
avaliacOes, propondo a utilizacdo do SGD, como plataforma digital jA normatizada pela Instituicéo,
como forma de atenuar as diferencas, facilitar o acesso as informacgdes e consequentemente
otimizar tempo nos processos decisorios.

As sugestBes elaboradas sdo resultantes da experiéncia profissional do autor no

desempenho da funcéo de encarregado de pessoal de uma OM, e ainda, da leitura de legislacbes
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vigentes e obras sobre o0 assunto, testemunhando os distintos métodos de avaliacdo de militares
existentes atualmente os quais possuem interferéncia direta na vida profissional, norteiam
processos administrativos e na identificacdo de problemas e solugdes.

Além disso, a cada ano, as legisla¢des sobre Administracdo Publica sofrem atualizacdes,
fato que exige atencéo e estudo constante dos militares, na busca do aprimoramento profissional e
dos processos internos.

Por fim, o autor entende a necessidade de um maior aprofundamento deste trabalho,
sugerindo a continuidade dos estudos do assunto em questdo, com o objetivo de aprimorar ainda
mais o processo de avalia¢do dos recursos humanos do Exeército Brasileiro, assim colaborando para

um processo cada vez mais justo e moderno possivel.

REFERENCIAS

ASSOCIACAO BRASILEIRA DE NORMAS TECNICAS. NBR 6023: informagio e
documentacao: elaboracdo: referéncias. Rio de Janeiro, 2002.

. NBR 6024: informacdo e documentacdo: numeracdo progressiva das secdes de um
documento escrito: apresentacdo. Rio de Janeiro, 2003.

. NBR 6028: informacdo e documentagéo: resumo: apresentacao. Rio de Janeiro, 2003.

BOHN, Ana Célia et al. ADMINISTRACAO I: QUALIDADE NA ADMINISTRACAO
PUBLICA. Indaial: Uniasselvi-Pos, 2020. 163 p.

BOHN, Ana Célia. ADMINISTRACAO II. Indaial: Uniasselvi-Pés, 2020. 187 p.

BOHN, Ana Célia et al. MODELAGEM ORGANIZACIONAL. Indaial: Uniasselvi-Pos, 2020.
163 p.

BRASIL. Diretoria de Avaliagcdo e Promocdes. Departamento-geral do Pessoal. Portal de Acesso
ao SGD. Disponivel em: <http://daprom.dgp.eb.mil.br/index.php/2013-10-27-00-11-04>. Acesso
em: 11 jun. 2020.

BRASIL. Ministério da Defesa. Exército Brasileiro. Estatuto dos Militares. Brasilia, DF, 1980.

BRASIL. Ministério da Defesa. Exército Brasileiro. ESTRUTURA ORGANIZACIONAL.
2020. Disponivel em: <http://www.eb.mil.br/estrutura-organizacional>. Acesso em: 16 ago. 2020.

BRASIL. Ministério da Defesa. Exército Brasileiro. Instrucdes Gerais para a Convocagao, 0s
Estagios, as Prorrogacdes de Tempo de Servico, as PromocBes e o Licenciamento dos
Integrantes da Reserva de 22 Classe (IG 10-68), Brasilia-DF, 2003.



15

BRASIL. Ministério da Defesa. Exército Brasileiro. Instrucdes Reguladoras para o Sistema de
Gestdo do Desempenho do Pessoal Militar do Exército (EB30-1R-60.007), 3: Edi¢do, Brasilia-
DF, 2019.

BRASIL. Ministério da Defesa. Exército Brasileiro. Normas Técnicas para a Prestacdo do
Servigo Militar Temporario (EB30-N-30.009), 1z Edicdo, Brasilia-DF, 2012.

BRASIL. Exercito Brasileiro. Ministério da Defesa. Plano Estratégico do Exército 2020-2023.
2019.Disponivelem:<http://www.ceadex.eb.mil.br/images/legislacao/Xl/plano_estrategico_do_ex
ercito_2020-2023.pdf>. Acesso em: 16 ago. 2020.

CHIAVENATO, lIdalberto. Gestdo de Pessoas: e 0 novo papel dos recursos humanos nas
organizacoes. 4. ed. Barueri, SP: Manole, 2014.

DEPARTAMENTO-GERAL DO PESSOAL. EB30-N-60.005: Normas para o Processamento das
Avaliaces do Sistema de Gestdo do Desempenho. 2 ed. Brasilia, 2017. 15 p.

DICIONARIO de Sindénimos: Sindnimo de dinamismo. Sinénimo de dinamismo. 2011. 7Graus.
Disponivel em: <https://www.sinonimos.com.br/dinamismo/>. Acesso em: 30 jun. 2020.

MACHADO FILHO, Jorge Marques. O Perfil Profissiogréafico do Pessoal Militar do Exército
Brasileiro: Uma Perspectiva do Atual Sistema de Avaliacdo. 2009. 43 f. Monografia
(Especializagdo) - Curso de Gestdo da Administragdo Publica, Universidade Castelo Branco,
Recife, 2009. Cap. 3.



