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ATA DA MILESIMA CENTESIMA TRIGESIMA PRIMEIRA REUNIAO ORDINARIA DA
DIRETORIA COLEGIADA DA COMPANHIA NACIONAL DE ABASTECIMENTO — CONAB

A

Aos dezessete dias do més de fevereiro de dois mil e quatorze, as 15 horas, na Sede da Matriz da
Companhia Nacional de Abastecimento — Conab, Empresa Publica Federal, constituida por fusdo
autorizada pela Lei n° 8.029, de 12 de abril de 1990, e instalada em 1° de janeiro de 1991, situada
no SGAS, Quadra 901, Gonjunto A, nesta cidade de Brasilia, Distrito Federal, com a presenca do
Presidente Rubens Rodrigues dos Santos e dos Diretores Marcelo de AraGjo Melo — Diretor de
Operagdes e Abastecimento, Lineu Olimpio de Souza - Diretor Administrativo, Financeiro e de
Fiscalizacdo e Rogério Luiz Zeraik Abdalla — Diretor de Gestdo de Pessoas, justificativa a
auséncia do Diretor de Palitica Agricola e Informagbes ~ Jodo Marcelo Intini, realizou-se a milésima
centésima trigésima primeira (1.131%) reunido ordinaria da Diretoria Colegiada da Conab. O
Presidente, na forma do disposto no inciso IV, Art. 20, do Estatuto Social, deu inicio aos trabalhos
do dia, trazendo as seguintes comunicagdes: 1) Presidéncia: 1.1 Avaliagcdo de Desempenho - O
Presidente teceu um relato sobre o processo de Avaliagdo de Desempenho, realizado no exercicio
passado e que gerou alguns problemas. Segundo o Presidente, embora tenham sido constatadas
varias imperfei¢bes, foi meithor fazé-lo, da forma que foi feito a ndo fazé-lo. A empregada Elivania
Alexandre Silva — Gerepte de Carreiras e Remuneragdo, foi convidada para apresentar as
mudancgas para o ano vigente. Franqueada a palavra a Gerente da Gecar, esta informou que na
verdade a sua geréncia tem tratado do assunto como “melhorias a serem implantadas no
processo”. Teceu explanago sobre as fases ocorridas apds a primeira avaliagdo, ou seja,
avaliagdo por meio de pesquisa junto ao corpo funcional da Companhia. Segundo a gerente da
Gecar, a dificuldade identificada reside no fato de ter sido esta a primeira vez. Na grande maioria
dos casos, a reclamacgdo recorrente, foi em relagdo a nota recebida e ndo em relagdo ao
instrumento. Fica registrado que o Ministério do Planejamento, Orgamento e Gestdo editou uma
cartilha de procedimentos a serem seguidos nos procedimentos de Avaliagdo de Desempenho, que
devera ser seguido por todos os Orgéos da Administragdo Direta, Autarquica e Fundacional, jaem
vigéncia neste ano, modelo adotado pela Companhia e proposto pelo MP. Nesse sentido, o estudo
efetuado pela Digep resultou na Nota Técnica descrita a seguir, que apresenta os parametros
adotados e os problemas jocorridos na avaliagéo passada, bem assim como os estudos de casos e
as sugestdes de melhoria, NOTA TECNICA GECAR N.° 01/2014 - ASSUNTO: Revisao da Politica
de Gestdo do Desempenho — 2014. Inicialmente destacamos no Regimento Interno as
competéncias regimentais desta Geréncia de Carreiras e Remuneragio — GECAR: “Art. 100. A
Geréncia de Carreiras e Remuneracdao - Gecar, subordinada a Superintendéncia de
Desenvolvimento de Pessoas, compete: (...) V - acompanhar e executar as alteragdes inerentes a
politica de remuneracéo salarial aplicada a Conab; VI - elaborar, implantar e acompanhar o sistema
de avaliagdo de desempenho de pessoas; VIl - implementar o sistema de promogdo de
empregados e proceden as respectivas avaliagdes;” Quanto & Promogdo por Mérito, os
Regulamentos de Pessoal vigentes na Conab assim dispdem: NOC 10.105 (PCS/91) “Art. 24. A
promogéao por mérito sera concedida, até o limite de 2 (dois) niveis, em decorréncia da avaliagdo de
desempenho, conforme normas especificas.” NOC 10.106 (PCCS/2009) “Art. 25. O avanco salarial
do critério Evolugdo de Competéncias sera concedida, em decorréncia da avaliagio de
desempenho, conforme normas especificas.” A primeira Avaliagdo de Desempenho realizada na
Conab ocorreu em 2013| por ocasido da impfantagdo da Politica de Gestdo do Desempenho
proposta por meio do Voto DIGEP n.° 025/2012 aprovado na REDIR n.° 1.047 de 13/06/2012.
Nesse momento, demos ¢ primeiro passo fumo a concepgdo de uma nova cultura organizacional
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voltada para o desempenho, que nos levara, inevitavelmente, a orientar nossos esforcos para a
realizacéo dos objetivos e diretrizes estratégicas da Conab, fazendo com que cada vez mais o
critério do tempo de casa seja substituido pela contribuicdo e pelos resultados apresentados pelo
empregado a Companhja. Com a conclus&o deste primeiro processo, tivemos um marco final para
a resolugéo de uma inconformidade que gerou grandes prejuizos financeiros para a Conab, como
também ao clima organizacional e moral dos empregados que se sentiram feridos nos seus direitos.
A implantagdo da Avaliagdo de Desempenho, como todo processo novo, gerou uma certa
resisténcia por parte do corpo funcional devido ao desconhecimento dessa ferramenta de gestao.
Porém, foi um momento marcante para a histéria desta Companhia, pois iniciamos uma nova
cultura voltada para o desempenho. Seguindo uma filosofia de melhoria continua, ap6s o término
do primeiro ciclo de avaliagdo a GECAR disponibilizou, no periodo de 17 a 31 de setembro 2013,
uma pesquisa na Intranet onde buscavamos identificar possiveis pontos de melhoria no processo.
Um total de 791 empregados respondeu aos questionarios, desses, 160 gestores. A distribuigcao
dos respondentes pelos| respectivos cargos foi: 232 TNS/Analistas, 241 ATA/ATO/Assistentes, 203
AAD, 71 ASG, 01 Contrato Especial e 13 Técnicos sendo que 30 empregados ndo informaram seus
cargos. O resultado consolidado da pesquisa segue como anexo desta Nota Técnica. Todas as
sugestdes e criticas recebidas foram registradas e serviram como balizamento ao debate de licdes
aprendidas e pontos a melhorar nas préximas edigdes da Avaliagdo de Desempenho. Com base na
experiéncia vivida todo g processo foi analisado com o intuito de aperfeicoar a ferramenta e torna-la
cada vez mais transparente e participativa. Registramos que algumas sugestdes ndo sio possiveis
de serem implementadas, sejam por modificarem modelos ja testados e comprovadamente
aplicaveis ou mesmo por néo contemplarem ganhos ao processo, como por exemplo a sugestao de
ter apenas um avaliador, que n&o melhora o processo e sim o reduz a percepgao de apenas um
avaliador ou mesmo a |sugestdo de néo avaliar empregados cedidos sob a justificativa destes
estarem laborando fora|da Companhia. Percebe-se nessa segunda sugestdo o desconhecimento
da isonomia por parte do empregado, pois apesar de ndo estar na Conab, 0 empregado cedido faz
parte dos quadros desta Empresa Publica, sem contar que incorreriamos numa inseguranga
juridica muito grande. Concluimos que a insatisfagdo de alguns empregados em relagéo a
Avaliagéo de Desempenho esta voltada mais para o comportamento do avaliador e de sua ética do
que necessariamente com o instrumento. Mudar o instrumento n&o altera a percepgdo de quem
avalia. A GECAR buscou, por meio da pesquisa de opinido, proporcionar maior transparéncia, bem
como estimular os empregados a participarem cada vez mais da construgdo do processo,
democratizando-o. Cabe aqui registrar que o Ministério do Planejamento, Orgamento e Gestso, por
meio da Secretaria de Gestéo Publica editou em 2013 o Manual de Orientacdo para a Gestio do
Desempenho com o “objetivo orientar gestores, servidores e colaboradores dos 6rgéos e entidades
integrantes da administragdo publica federal direta, autarquica e fundacional, especialmente os que
atuam nas areas de gestdo de pessoas, gestdo estratégica e planejamento e outras correlatas a
gestédo do desempenho, quanto & operacionalizagdo especifica da sistemética para avaliagdo de
desempenho’. O referido Manual visa ainda “auxiliar no entendimento dos procedimentos e das
rotinas necessérias & realizagdo da gestdo do desempenho, bem como uniformizar conceitos e
oferecer bases tedricas de forma sistematica e criteriosa”. Verificamos que o instrumento
sugerido pelo Governa Federal é exatamente o modelo de avaliacdo implantado na Conab
las fontes onde se analisa o desempenho do empregado pela
chefia imediata, pela autoavaliagdo e avaliagido dos colegas ou subordinados. Embasados no

a fim de aprimorar a ferramenta em fungdo
das oportunidades de go do processo, bem como as sugestdes de
ajustes no processo fe . Assim, passamos a propor alguns pontos
importantes da Politica de Gestdo de Desempenho a serem revistos: 1. Alteragdo do peso da
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Avaliacao do Superior Hierarquico e da Autoavaliagéo, a seguir: a) autoavaliagdo: de 25% para
15%; b) Superior Hierarquico: de 50% para 60%; ¢) Pares ou subordinados: de 25% para 25%. A
proposta acima se basgia no entendimento proposto no Manual do MP e pelas justificativas abaixo
transcritas: - A alterag8o sugerida para a Autoavaliagdo (de 25% da nota para 15%), deve-se ao
alto indice de notas 100% nesse tipo de avaliagdo, onde percebemos que o corpo funcional nao foi
suficientemente maduro para se autoavaliar, e considerando o peso dessa avaliagdo, enxergaram
uma oportunidade de elevar sua prépria nota. - A sugestio de elevar o peso da Avaliagdo do
Superior (de 50% da nota para 60%), é devido a prépria responsabilidade inerente a fungdo de
gestor, que € a de acompanhar o desempenho dos avaliados quanto as competéncias estratégicas
dessa Companhia e corrigir os possiveis desvios do comportamento esperado, procurando
observar as ocorréncias mais relevantes ligadas & atuagdo dos avaliados. Dessa forma, ninguém
melhor que o préprio gestor - que deve monitorar diariamente as atividades de sua equipe - para
avaliar o desempenho de cada avaliado buscando identificar necessidades de ajuste ou
oportunidades de melharia e promover a adequada intervengdo. O peso da nota do gestor passa a
ser de 60% pois (consideramos que aqueles empregados que detém funcbes de
supervisao/geréncia sdp os mais habilitados a ponderarem a evolugdo do desempenho de seus
supervisionados, visto que sdo eles que acompanham diretamente os processos administrativos
empregados em curto € médio prazos aos envolvidos em suas respectivas equipes. Quanto ao
peso de 25% da nota das pares (12,5% para cada par), ndo identificamos problemas relacionados a
esse tema ao longo do processo, assim, ndo enxergamos a necessidade de alteragdo visto que
esta porcentagem coaduna com a orientagdo do MP. 2. Critérios de Inelegibilidade - Sugerimos
que os empregados que se enquadrarem, no ano-base da avaliacdo, em alguma das situagdes
abaixo fiquem inelegiveis a Promogéo por Mérito: a) Efetivo exercicio inferior a 240 dias. b)
Afastamento superior 8 120 dias acumulados por motivo de Licenca pela Previdéncia Social,
Licenca para Mandato Eletivo, Licenca sem vencimentos/Interesse Particular, Licenca para
concorrer a Cargo Eletivo e afastamento para pos-graduagéo com dedicacdo exclusiva; ¢) Tenha
acumulado mais de 6 faltas injustificadas; d)Tenha sofrido suspenso disciplinar; €) Obtenha Nota
Final da Avaliag&o de Desempenho inferior a 70. A alteragdo para 240 dias deve-se & orientagdo do
MP, por meio do Manual retromencionado, no sentido de conceder promog&o aos empregados que
tenham permanecido em exercicio por no minimo 2/3 de um periodo completo de avaliagdo (12
meses). Essa orientagdo advém do teor do Art. 11 do Decreto 7.133/10 que regulamenta os
critérios e procedimentos gerais a serem observados para a realizagdo das avaliagbes de
desempenho individual e assim estabelece: “A avaliagdo de desempenho individual somente
produzira efeitos financeiros se o servidor tiver permanecido em exercicio nas atividades
relacionadas ao plano de trabalho a que se refere o art. 6 por, no minimo, dois tergos de um
periodo completo de gvaliagdo. Considerando, também o fato de atualmente ser elegivel o
empregado que tiver registros de afastamento inferiores a 90 dias, ou seja, que tenham
efetivamente trabalhado| 270 dias no ano-base e tendo em vista a admiss3o0, via concurso publico,
de novos empregados desde jan/2013 e a constante readmissdo de empregados anistiados,
entendemos como justa reduzir também o periodo de efetivo exercicio, visto que essa exclus3o
tornaria o processo pouco atrativo para aqueles que acabaram de ingressar na Companhia. O
critério de 240 dias de efetivo exercicio foi instituido para que haja um periodo minimo estabelecido
para a observancia do desempenho do empregado no ano-base. Porém, a ideia de desempenho
nao esta ligada diretamente ao tempo efetivamente trabalhado, mas aos resultados demonstrados
pelo empregado. Além dos critérios acima sugeridos € impbrtante estabelecer que o empregado sé
tera direito a concessdo de 2(dois) niveis por mérifo no més de julho, caso nos 12(doze)
meses anteriores ele néo tenha sido contempladoom a promog&o por antiguidade. Ou seja,
se nos 12(doze) meses que antecedem a Prombgdo por Mérito o empregado ja tiver sido
contemplado com 1(um)| nivel de promogao por aptiguidade, este — mesmo fazendo jus a 02(dois)
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niveis por forca da nota obtida na avaliagcdo de desempenho — recebera somente mais 1(um) nivel
para completar os 02(dois) permitidos para o periodo. Essa alteragio pretende implantar a
alternancia dos critérios de promogso, pois evita que o empregado tenha duas promogdes (por
antiguidade e mérito) no mesmo periodo, em conformidade com 0 que e determinado no § 3° do art.
461 da CLT que assim diz: “as promogbes deverdo ser feitas alternadamente por merecimento e
por antiguidade, dentrg de cada categoria profissional.” Além da previséo estabelecida pela CLT, a
orientagdo do Departamento de Coordenagdo e Governancga das Empresas Estatais - DEST, por
meio da Cartilha “Plano de Cargos e Salarios - Diretrizes e Orientagdes” é de que haja “defini¢cdo
de critérios de promogBes por mérito e por antiguidade, com regras claras e transparentes e que
estimule o autodesenvolvimento profissional, com foco na gestdo por competéncias e resultados,
privilegiando o mérito em detrimento do tempo de servigo (antiguidade), e desde que atendidos os
normativos legais”. A otientag&o acima ja esta prevista no PCCS/2009 em seu item 3.2.1.2. que diz:
“O critério Tempo de Casa é aplicado anualmente e sera concedido aos empregados que contarem
com, no minimo, de 24 meses de efetivo exercicio na Companhia, sem melhoria salarial decorrente
de promogédo’. Dessal forma, o PCCS/2009 — plano em que serdo enquadrados os novos
empregados - busca privilegiar o0 mérito em detrimento da senioridade. Ocorre que para os
empregados enquadrados no PCS/91 — plano em extingdo, que somente existira até que o Ultimo
empregado a ele vinculado se desligue da Companhia - essa previsdo n3o existe. Fato que
possibilitou que esses empregados recebessem até 03 niveis salariais dentro do mesmo ano (1 por
antiguidade e 02 por mérito). Considerando o orcamento restrito que a Companhia tem para a
concessao de promogdes durante o ano (01% de impacto anual na folha) o fato de conceder ao
empregado mais de 02 niveis a titulo de promog&o inviabiliza financeiramente o processo. E tendo
em vista que a promogdo por antiguidade para os empregados enquadrados no PCS/91 é
obrigatéria, o restante do orgamento para a promogéo por mérito fica comprometido. 3. Divisdo do
Orcamento - Propomos que o orgamento disponivel para a concessdo da Promogéao por Mérito
seja dividido pelo numero total de empregados considerados elegiveis e distribuido
proporcionalmente, respeitando a lotacdo em que o empregado foi avaliado, entre as seguintes
Unidades: - Matriz: a divisdo ocorrera entre a PRESI, DIPAI, DIRAB, DIAFI, DIGEP e empregados
cedidos. - SUREG: o ofgamento contemplara os empregados da SUREG (incluindo as Unidades
Armazenadoras) e existira, também, um orcamento separado para os empregados cedidos em
cada Regional. A separagéo do orgamento da Matriz entre as Diretorias € para equilibrar a divisdo
dos valores, tendo em| vista que ha uma diferenga relativamente grande entre o numero de
empregados lotados em cada area da Matriz, conforme pode ser observado a seguir, cujos dados
sao referentes ao més de Janeiro/2014. a) Presi — 197 empregados; b) Dipai — 237 empregados; c)
Dirab — 143 empregados; d) Diafi — 277 empregados; e) Digep — 148 empregados e, f) Cedidos —
272 empregados. Quanto a criagdo de um orcamento especifico para os empregados cedidos
esclarecemos que estg foi uma reivindicagcdo do proprio corpo funcional e que endentemos
plausivel pois esses empregados nao estido em efetivo exercicio na Companhia e ndo podem
concorrer a promogéo dentro do mesmo orgamento daqueles que aqui estdo em plena atividade e
trabalhando para o alcance dos objetivos institucionais da Conab. Além disso existe o fato de que
os avaliadores desses lempregados, que pertencem a outros orgéos, nao terem recebido as
orientacbes e o treinamento que foram repassados ao corpo funcional ao longo do ano de
implantag&o da Avaliagdp e por isso n3o estso envolvidos e engajados nesse processo de tamanha
importancia para o desenvolvimento de pessoas desta empresa. 4. A escala de avaliagcdo - A
escala de avaliagdo utilizada em 2013 contemplava os seguintes graus: a) Ndo Domina — Nio
domina a competéncia. /A supervisdo do gestor e imprescindivel e constante. Nao apresenta os
comportamentos esperados. Requer alto desgrfvolvimento da competéncia. b) Domina
Parcialmente - Tem dominio parcial da competéngfa. A supervisao do gestor é periddica. Apresenta
parte dos comportamentos descritos, com difi€uldades ocasionais. Requer desenvolvimento da
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competéncia. ¢) Domina - Domina a competéncia. A superviséo do gestor é requerida em casos
especiais. Raramente apresenta dificuldades nos comportamentos descritos para a competéncia. d)
Domina Plenamente - Domina muito bem a competéncia. A supervisdo do gestor é requerida em
casos especiais. Apresenta os comportamentos relativos a competéncia. e) Domina com
Exceléncia - Tem dominio avancado da competéncia. A supervisdo do gestor é desnecessaria.
Sempre demonstra os comportamentos relativos 2 competéncia. Sugerimos que a escala de
avaliagdo tenha apenas 04 graus ante os 05 da Avaliagdo de Desempenho de 2013, Assim,
pretende-se retirar grau “Domina plenamente” para que ndo ocorra a chamada “tendéncia
central’, que nada mais|é do que o famoso “meio termo” da avaliacéo de desempenho. Nele, o
avaliador opta por néo atribuir notas muito altas, nem muito baixas, para seus avaliados. Seja por
medo, inseguranga oul mesmo falta de compromisso em avaliar corretamente os seus
colaboradores, o avaliador atribui notas medianas, a fim de nao prejudicar as pessoas ou, ainda, ter
que justificar notas muito| altas no futuro. No ciclo de avaliag&o de 2013 houve uma certa “confusio”
por parte dos avaliadores pela semelhanga entre os graus “Domina Plenamente” e “Domina com
Exceléncia’. Dessa forma, os graus que serdo aplicados s&o: Ndo domina, Domina parciaimente,
Domina e Domina com exceléncia, conforme escala a seguir. a) Ndo Domina - N3o domina a
competéncia. A supervisdo do gestor é imprescindivel e constante. Nio apresenta os
comportamentos esperados. Requer alto desenvolvimento da competéncia. b) Domina
Parcialmente - Tem dominio parcial da competéncia. A supervisdo do gestor é periddica.
Apresenta parte dos K comportamentos descritos, com dificuldades ocasionais. Requer
desenvolvimento da competéncia. ¢) Domina - Domina a competéncia. A supervisio do gestor é
requerida em casos especiais. Raramente apresenta dificuldades nos comportamentos descritos
para a competéncia. d) Domina com Exceléncia - Tem dominio avancado da competéncia. A
supervisdo do gestor & desnecesséaria. Sempre demonstra os comportamentos relativos 3
competéncia. Quanto 3s perguntas da avaliagio, estas continuardo refletindo o mesmo
questionamento somente serdo alteradas no sentido de ficarem mais simples em seu
entendimento, buscando dessa forma, dentro das possibilidades, adaptéa-las a compreensio de
todos os empregados. Por todo o exposto, esta Geréncia entende que as acbes corretivas aqui
apresentadas devem ser implantadas na Politica de Gestio de Desempenho adotada em 2014 pois
garantem a efetiva melhpria do processo com base na experiéncia vivenciada em 2013 e nas
sugestdes apresentadas |pelo corpo funcional. Finda as comunicagbes, passou-se a leitura da
pauta, com a 2) Apresentagdo dos Votos: 2.1) Voto Presi n° 005/2014. Processo n° 006/1998.
Excluir a UA Brasilia (nos termos constantes do Art. 120, § 2° do Regimento Interno). O Colegiado
aprovou o voto nos termos relatados. E, nada mais havendo a tratar, o Presidente deu por
encerrada a reuniéo e/gu, Elenice Lobo Santos Ribeiro, Chefe de Gabinete, lavrei a presente ata
que, apo6s lida e aprovady, vai assinada pelos membros da Diretoria Coleqi mim.
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