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Resumo
O feedback é a intervencdo mais comum em analise do comportamento aplicado a organizacGes

(OBM). O feedback é a informacéo sobre a performance que permite o individuo mudar o seu
comportamento no futuro. Apesar do grande numero de pesquisas sobre o feedback em OBM,
ainda ha divergéncias sobre quais formas, funcGes e caracteristicas tornam o feedback mais
eficaz. O presente estudo teve o intuito de comparar a eficacia do feedback oferecido antes e
apos a realizacdo de uma atividade. Os participantes foram avaliados no comportamento de
“descrever competéncias”. Para tanto, os participantes foram convidados a ouvir um audio. No
audio, uma situacdo especifica era descrita e os participantes deveriam entdo elaborar uma
competéncia condizente. Ao todo, os participantes deveriam elaborar 9 competéncias. O
participante 1 (P1) teve o feedback oferecido com atraso apds o desempenho de ensino, mas
imediatamente antecedente ao proximo desempenho. Na condicdo experimental oferecida aos
participantes 2 e 3 (P2 e P3), o feedback era oferecido imediatamente ap6s o desempenho do
aprendiz mas antecipado em relacdo a proxima oportunidade de realizar a tarefa. Os trés
participantes apresentaram melhoria de performance. Todavia, o P1 apresentou um crescimento
maior em comparagdo com o P2 e P3. Os resultados apontaram que o feedback dado antes a
realizacdo da proxima oportunidade de desempenho foi mais efetivo se comparado ao fornecido
logo ap6s a performance do individuo, considerando um contexto com uma tarefa complexa e
com longos intervalos entre a proxima oportunidade de desempenho . Esses resultados sdo
semelhantes aos apresentados pela literatura em caracteristicas parecidas de complexidade da
tarefa e intervalo entre sessdes. Contudo, ao analisar os resultados dessa pesquisa deve-se levar
em consideracdo as limitacbes presentes, como o0 baixo numero de participantes e

impossibilidade de realizar a coleta presencialmente.

Palavras — chave: feedback imediato, feedback atrasado, desempenho, competéncias.



Santos, B. D. L. (2021). The effect of immediate and delayed feedback on the performance of
describing competencies on public servers. Master Thesis. Programa de Pds-graduacdo em
Teoria e Pesquisa do Comportamento. Universidade Federal do Para. 40 pages.

Abstract

Feedback is the most common intervention in analyzing the technique applied to associations
(OBM). Feedback is information about a performance that allows the individual to change his
or her behavior in the future. Despite the large number of surveys on feedback on OBM, there
are still disagreements about which forms, functions and characteristics are the most effective
feedback. The present study was intended to compare the effectiveness of the feedback offered
before and after the performance of an activity. Participants were assessed for “incompetent”
behavior. For that, the participants went to listen to an audio. In the audio, a specific situation
was necessary and the studious students, to elaborate a suitable competence. Altogether,
students develop 9 skills. Participant 1 (P1) had the feedback offered late after the teaching
performance, but immediately before the next performance. In the experimental condition
offered to participants 2 and 3 (P2 and P3), feedback was offered immediately after the learning
performance but anticipated in relation to the next opportunity to perform the task. The three
different performance participants. However, P1 shows a greater growth compared to P2 and
P3. The results showed that the feedback given before the realization of the next performance
opportunity was more effective compared to the one after the individual's performance,
considering a context with a complex task and with long intervals between the next performance
opportunity. These results are related to the results in the literature in similar characteristics of
task complexity and interval between separate. However, when analyzing the results of this
research, limitations must be taken into account, such as the low number of participants and the

impossibility of conducting the collection in person.

Key word: immediate feedback, delayed feedback, performance, skills.



O feedback é uma das principais ferramentas utilizadas nas organizacGes para
desenvolver o desempenho dos colaboradores. Uma revisdo de artigos publicados no Journal
of Organizational Behavior Management (JOBM) de 1986 a 1997 constatou que 71% de todos
os artigos usavam alguma forma de feedback de desempenho (Nolan, Jarema, & Austin, 1999).
Um dos motivos para a grande quantidade de artigos sobre feedback de desempenho e seu
grande uso nas organizacdes é seu custo econdmico relativamente baixo (Prue & Fairbank,
1981).

Segundo Johnson (2013) o feedback é a intervencdo mais comum em analise do
comportamento aplicada a organizacfes. O feedback é conceituado com a descri¢do da
qualidade e quantidade do desempenho do colaborador. Com a informacéo dada ao funcionério
sobre seu desempenho espera-se que o comportamento dele aumente ou diminua de frequéncia
(Johnson, 2013). Para Fairbank e Prue (1982), o feedback é definido como a informacdo dada
ao individuo sobre a qualidade e quantidade de seu ultimo desempenho. J& para Daniels e Bailey
(2014), feedback é a informacéo sobre a performance que permite o individuo mudar o seu
comportamento. Para isso, a informacdo contida no feedback deve conter, no minimo, dois
critérios. Primeiramente, onde o individuo se encontra em relacdo a meta a ser atingida. Em

segundo, as informacgdes necessarias para que o sujeito melhore o seu desempenho.

Segundo Daniels e Bailey (2014), feedback é uma parte natural da nossa
existéncia e é essencial para o aprendizado. No contexto organizacional, a deficiéncia na
entrega do feedback aos funcionarios poder ser a causa de constantes problemas de baixo
desempenho. Dessa forma, o feedback é a ferramenta menos onerosa para melhorar o
desempenho dos trabalhadores e de mais facil reproducdo (Prue & Fairbank, 1981; Sleiman,
Sigurjonsdottir, Elnes, Gage & Gravina, 2020). Além do feedback auxiliar no processo de
aprendizagem e consequentemente na melhora de desempenho do individuo, seu uso é versatil,
de baixo custo e facil de ser implementado no contexto organizacional (Sleiman,

Sigurjonsdottir, Elnes, Gage & Gravina, 2020).

Segundo a revisdo de Mangiapenello e Hemmes (2015), ha relacdo positiva entre
o uso de feedback e a aprendizagem. Os autores enfatizam que o feedback fornece ao individuo
uma maior densidade de aprendizagem e oportunidades apresentando as consequéncias

relevantes de forma mais frequente (Mangiapenello & Hemmes, 2015).



Por se tratar de uma ferramenta barata para a organizagdo e com facilidade de
manutencdo, o feedback tem sido implementando em pequenas empresas até grandes
instituicOes do setor publico com varios empregados e diversidade de setores (Prue & Fairbank,
1981; Sleiman, Sigurjonsdottir, Elnes, Gage & Gravina, 2020).

O feedback programado pode ainda diminuir o uso de procedimentos de controle
aversivo ndo programados que sdo os tipicos arranjos de contingéncia encontrados dentro das
organizacgdes (Skinner, 1953). Ou seja, 0 uso continuo do feedback diminui a necessidade de

intervencdes coercitivas/punitivas (adverténcias, por exemplo) dentro das instituicoes.

O feedback ainda é muito atrativo para melhorar o desempenho de colaboradores em
organizagOes que ndo tem acesso a outros tipos de estratégias como recompensas monetarias e

sistemas de gestdo de desempenho (Prue & Fairbank, 1981).

O feedback é classificado na literatura de acordo com o tipo e o tempo. Quanto ao tipo,
ele pode ser positivo, corretivo, especifico, geral ou uma combinacéo (Aljadeff-Abergel, 2017).
Quanto ao tempo, o feedback pode ser entregue imediatamente ao comportamento alvo ou com
atraso (Barton &Wolery, 2007).

Na literatura, a efetividade do feedback ja foi comprovada em diversos setores e
problemas organizacionais, como por exemplo: seguranca (Austin, Kessler, Riccobono &
Bailey, 1996; Chhokar & Wallin, 1984; Cooper, 2006, Lee, Shon & Oah, 2014; Sulzer-Azaroff
& de Santamaria, 1980), absenteismo (Carmden & Ludwig, 2013; Lamal & Benfield, 1978;
Newby & Robinson, 1983) e atendimento ao cliente (Brown, Malott, Dillon & Keeps, 1980;
So, Lee & Oah, 2013; Tittelbach, Deangelis, Sturmey & Alvero, 2007).

Contudo, ainda ha divergéncias na funcdo operante que o feedback apresenta.
Segundo Perterson (1982), feedback pode exercer a fungéo de estimulo discriminativo, estimulo
condicionado ou reforcamento. Ja Alvero (2001) lista as possiveis fungbes do feedback, (a)
como um antecedente corretivo do desempenho, (b) como um reforcador para o bom
desempenho, (c) como uma operacéao estabelecedora para o desempenho correto, ou (d) como
um construtor do comportamento governado por regras. Dessa forma, dependendo de que

contexto o feedback for empregado, ele pode assumir multiplas fungdes.

Outro fator que dificulta a sua classificacdo séo as diversas formas com que o
feedback pode ser entregue ao colaborador. Na pesquisa de Alvero (2001) foram identificadas

seis principais caracteristicas de feedback: fonte, forma, frequéncia, direcionamento,
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privacidade e a comparacéo do desempenho. Também foram identificada seis caracteristicas do
feedback na pesquisa de Balzacar (1985), sdo elas: fonte, privacidade, participantes (individual
ou em grupo), comparacdo de desempenho, mecanismo (verbal, escrito, gréafico) e frequéncia.
Ja as caracteristicas encontradas no estudo de Sleiman, Sigurjonsdottir, Elnes, Gage e Gravina
(2020) foram: combinagéo de feedback (por exemplo, combinagdo com comportamento
consequente), fonte do feedback (pares ou superiores), meio do feedback (verbal, gréfico,
escrito), privacidade do feedback (publico ou privado), participantes do feedback (direcionado
ao individuo ou a equipe), frequéncia do feedback (diario; semanal; mensal), imediatismo do

feedback (feedback imediato ou n&o) e natureza do feedback (positivo ou negativo).

Embora a eficacia do feedback na melhoria do desempenho seja amplamente
aceita, ainda ndo estdo claras as caracteristicas e/ou combinacgdes do feedback que sdo mais
efetivas. De acordo com Balcazar et al. (1985) o tipo de feedback que apresentou a maior
consisténcia de resultado foi o feedback fornecido apos a realizacdo da tarefa como recompensa
financeira. Ja Alvero (2001) afirma que o feedback que se mostrou mais efetivo foi fornecido
em combinacdo com alguma forma de estimulo antecedente (treinamentos, ajudas no trabalho,
andlise de tarefas etc.). Segundo Sleiman, Sigurjonsdottir, Elnes, Gage e Gravina (2020), as
caracteristicas do feedback que revelaram maior efetividade foram: estimulo antecedente em
combinagdo com consequéncias comportamentais, em forma de grafico e/ou tabela, verbal ou
escrito (meio), individual (participantes), diario e semanal (frequéncia), imediato, positivo

(natureza) e auto monitorado (natureza).

Na literatura da analise do comportamento aplicada a organizagdes (OBM) alguns
estudos avaliam a eficécia e efeitos do feedback dado com atraso em relagdo a Ultima execucédo
da tarefa, porém perto da préxima vez em que a mesma tarefa tem que ser desempenhada
(Aljadeff-Abergel, Peterson, Wiskirchen, Hagen & Cole, 2017; Bechtel, McGee, Huitema &
Dickinson, 2015; Baker, Moore, Olmi & Rowsey, 2019; Wine, Lewis, Newcomb, Camblin,
Chen, Liesfeld, Matthews, Morgan & Newcomb, 2019).

No estudo de Aljadeff-Abergel, Peterson, Wiskirchen, Hagen e Cole (2017), se buscou
avaliar os efeitos do feedback fornecido em diferentes momentos. Participaram do estudo
quatro estudantes universitarios de um curso de educacdo escolar infantil. O feedback foi
fornecido imediatamente (a) depois de uma sesséo ou (b) antes da sesséo de ensino seguinte,
sobre o desempenho dos participantes na aplicacdo de um programa de ensino de linguagem. O

progama se chamava Language for Learning (Engelmann & Osborn,1999) e tem como objetivo
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ensinar as criancas palavras, conceitos e informac@es importantes para a linguagem oral e
escrita. Os resultados indicaram que o feedback fornecido antes da sesséo era mais eficaz em
melhorar as habilidades dos participantes do que o feedback que era fornecido apos a sessao.
De acordo com os autores do estudo, os dados sugerem que o feedback pode funcionar
principalmente como antecedente do desempenho futuro e ndo necessariamente como

conseqiiéncia do desempenho passado.

J& no estudo de Bechtel, McGee, Huitema e Dickinson (2015), 45 estudantes
universitarios foram convidados a completar uma tarefa no computador que incluiu digitar o
namero de identificacdo de um paciente de um hospital e determinar se a taxa de batimentos
cardiacos estd dentro de um intervalo especificado. O objetivo do estudo foi avaliar se o
momento em que o feedback era fornecido afetou o desempenho do participante em geral.
Também foi avaliado se a colocacdo temporal de feedback afetou a velocidade de aquisicdo de
habilidades. Todos os participantes experimentaram as trés condicGes experimentais: (a)
nenhum feedback gréfico foi fornecido, (b) feedback grafico fornecido imediatamente ap6s o
desempenho, e (c) feedback grafico fornecido imediatamente antes do desempenho. O feedback
gréafico consistia em um grafico de série temporal que retratou o nimero total de identificacGes
concluidas corretamente em cada sessdo por um participante, ou seja, um grafico com o
desempenho correto do participante em numero. Nenhum feedback escrito ou verbal
complementou os graficos. Nao houve diferenca de desempenho estatisticamente significante
entre os grupos, indicando que o a localiza¢do temporal do feedback n&o afetou o desempenho.

No estudo de Baker, Moore, Olmi e Rowsey (2019), o objetivo foi replicar
pesquisas anteriores utilizando o método BST (Behavioral Skill Training) para melhorar as
habilidades de entrevista de estudantes universitarios e ampliar o estudo comparando o feedback
pos sessdao e imediato. O resultado da pesquisa indicou que o BST com feedback imediato
mostrou melhores resultados na aquisicdo, manutencdo e generalizacdo. Além disso, 0

treinamento foi mais rapido com o feedback imediato.

Ja no artigo de Wine, Lewis, Newcomb, Camblin, Chen, Liesfeld, Matthews,
Morgan e Newcomb (2019) o objetivo foi avaliar os efeitos do feedback pré-desempenho e pos-
desempenho, com ou sem metas a serem alcangadas durante um treinamento escolar de
seguranca. As metas se referiam a percentagem de desempenho que o participante deveria
atingir. Os participantes foram divididos em quatro grupos: (a) feedback pos-desempenho sem

metas, (b) feedback pds-desempenho com metas, (c) feedback pré-desempenho sem metas e (d)
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feedback pré-desempenho com metas. Todos 0s grupos apresentaram melhora no desempenho
entre a primeira e segunda sessdo de desempenho, porém a colocacdo temporal do feedback e
a presenca ou ndo de metas ndo fez uma diferenca significante no desempenho entre os grupos.
Contudo, quando perguntado aos participantes, independente do seu grupo, a maioria relatou
preferéncia pelo feedback pds-desempenho. Em relacdo as metas, menos da metade dos
participantes afirmou que a condicdo em que foram atribuidos (ter metas ou nédo ter metas) foi
atil.

Embora haja diversos estudos sobre as caracteristicas, formas e funcdes do
feedback na literatura de OBM, essas fun¢des ainda ndo estdo bem claras, pois ainda ha
informagdes controversas em diferentes estudos (Alvero, 2001; Balcazar, 1985; Sleiman,
Sigurjonsdottir, Elnes, Gage & Gravina; 2020) sobre quais caracteristicas o feedback possui,
qual é a mais efetiva e qual(is) funcdes o feedback apresenta. Ademais, a literatura de feedback

em portugués, voltada para psicologia organizacional ainda é bem escassa.

Assim, o presente trabalho teve por objetivo comparar a eficicia do feedback
oferecido antes e apds a realizacdo da atividade delegada. Como variavel independente, o
feedback foi oferecido em dois momentos: (a) imediatamente apds o desempenho do aprendiz
mas atrasado em relacdo a préxima oportunidade de realizar a tarefa, (b) oferecido com atraso
apo6s o desempenho de ensino, mas imediatamente antecedente a préxima oportunidade de
realizar a atividade. O feedback foi empregado de forma oral para todos os participantes. O
contetdo e a forma de feedback foram constantes entre as condi¢des. Esperou-se, com isso,
avaliar qual tipo de feedback, foi mais efeitivo para a melhora do desempenho dos participantes
em descrever competéncias.

O comportamento de descrever competéncias € essencial para em diversos processos
organizacionais como mapeamento de competéncias, recrutamento e selecdo, treinamento,
descricdo de cargo e etc (Ramos, 2016). No ambito nacional da administracdo publica, o
acorddo do TCU 3023/2013 (Brasil, 2013) exige que o0s processos de recutamento e selecdo
devem ser guiados por perfis de competéncias para garantir a transparéncia no processo.

Competéncias sdo comportamentos observaveis e mensuraveis manifestados pelos
colaboradores para a obtencdo das metas organizacionais (Ramos, 2016). De acordo com
Branddo, Guimardes e Andrade (2001), competéncias devem ser elaboradas com: verbo e
objeto; condicdo e critério. O verbo e objeto de acdo devem ser descritos de forma a serem
observaveis e mensuraveis. A condi¢do da competéncia sdo elementos impostos ou restricdes

determinadas pela organizacdo que determinam que métodos, técnicas, ferramentas ou
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instrumentos legais devem ser empregados ao longo da execucdo da acdo. O critério da
competéncia sdo os padrdes e niveis de desempenhos exigidos pela instituicdo que descrevem

velocidade, quantidade, exatiddo ou prazo que determinada ac@o deve respeitar.
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Método

Participantes
Foram participantes deste estudo trés servidores federais pertencentes a um 6rgéo

publico no Brasil. Além disso, precisavam ser servidores que participaram do curso de
capacitacdo sobre descrever competéncias que foi divido em duas turmas, nomeadas de “Turma
1: Como descrever competéncias” e “Turma 2: Descrevendo competéncias”. O curso foi
desenvolvido em parceria com a Universidade Federal do Pard. A despeito de ter sido
organizado em duas turmas, possuia 0 mesmo conteudo.

Apenas 0s servidores inscritos e concluintes do curso sobre descrever competéncias
puderam participar do estudo. A parceria teve como objetivo desenvolver comportamentos dos
servidores para mapear as competéncias dos mesmos e otimizar a gestdo de competéncias na
instituicdo. Os participantes, foram convidados por meio da parceria estabelecida e o
consentimento esclarecido foi obtido no primeiro acesso ao curso.

Todos os participantes possuem nivel superior, sendo dois do sexo feminino e um do
sexo masculino. Um participante esta no 6rgdo h4 mais de 20 anos e os outros dois estdo na
instituicdo entre o intervalo de 5-10 anos. Além disso, 0s participantes da pesquisa eram

servidores que tinham conhecimento de gestdo por competéncias.

Local de coleta
A coleta dos dados foi realizada pela plataforma Moodle e pelo aplicativo zoom. Com a

plataforma Moodle foi possivel acompanhar as atividades dos servidores realizadas para
desenvolver a competéncia “descrever competéncias”. O feedback para o desenvolvimento das

atividades dos servidores foi realizado de forma oral, pelo aplicativo zoom.

Procedimento
Os participantes foram avaliados na tarefa de descrever competéncias, que era o

objetivo final do curso sobre descrever competéncias oferecido pelo Laboratério de Gestdo do

Comportamento Organizacional da UFPA.

Para isso, foram criadas situacdes cotidianas de trabalho de servidores publicos. Estas
situacOes foram apresentadas aos participantes em formato de dudio. Assim, em um audio, por
exemplo, era apresentada a seguinte situacdo a respeito de gestdo de contratos: “Uma das

funcdes da unidade na qual estou lotado é realizar o controle de contratos diariamente.
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Primeiramente, temos que abrir a planilha dos contratos vigentes da unidade e o sistema de
contratos para verificar os dados. Com os dados disponiveis, comegamos a fazer a analise dos
itens dos contratos, ou seja, verificar as vigéncias, vencimentos e saldos de empenhos para
pagamento dos contratos ativos. Todos 0s contratos e analises tem que estar de acordo com 0s
termos estabelecidos no contrato e a legislacéo vigente.” Apos ouvir o audio, o servidor deveria
elaborar um texto que apresentasse uma competéncia necessaria para o desenvolvimento das

atividades descritas.

A avaliacéo final foi composta por trés atividades. Cada atividade continha trés audios.
Cada audio tinha a descricdo oral de uma competéncia. Apo6s o servidor escutar o audio, ele
deveria escrever a competéncia de acordo com a metodologia ensinada no curso para cada audio
correspondente. Ou seja, na atividade | o participante escutou 3 (trés) audios, com tematicas
diferentes, e teve que escrever uma competéncia para cada audio, totalizando 3 competéncias
para cada atividade, 0 mesmo ocorreu na atividade Il e I1l. Cada atividade foi realizada em um

intervalo de quatro dias.

Tabela 1
Tabela com a transcricdo dos audios com as competéncias correspondentes por
atividade.

Atividade

Audio

Competéncia

Atividade |

Audio | — “Uma das
funcbes da unidade na qual
estou lotado é realizar o
controle  de  contratos
diariamente. Primeiramente,
temos que abrir a planilha
dos contratos vigentes da
unidade e o sistema de
contratos para verificar os

dados. Com os dados

Controle de
Contratos: Controlar,
por meio de planilhas e
sistema de contratos, as
vigéncias e vencimentos
dos contratos, bem
como saldos de
empenho para
pagamento,

diariamente, conforme

disponiveis,  comegamos | termos do contrato e a
fazer a anélise dos itens dos | legislagéo vigente
contratos, ou seja, verificar | (LOA).

as vigéncias, vencimentos e

saldos de empenhos para




pagamento dos contratos
ativos. Todos os contratos e
analises tem que estar de
acordo com o0s termos
estabelecidos no contrato e a

legislagdo vigente.”

Audio 11

funcdo que realizamos na

— “Uma

nossa unidade e perpassa
todos 0S processos
organizacionais que
trabalhamos é a analise de
documentos.

Primeiramente, 0
documento chega na nossa
unidade e nesse momento
que a analise comeca. Nessa
analise, o objetivo principal
é identificar inconsisténcias
e informacBes importantes
nos documentos, processos
e pareceres que sdo de
responsabilidade da nossa
unidade para que possamos
realizar o atendimento da
demanda e prosseguir com o
processo. Os documentos e
analises tem que estar de
acordo com a legislacdo
vigente e ser feito dentro do
prazo estipulado em cada

documento.”

Analise de
Documentos:
Identificar
inconsisténcias e/ou
informacdes relevantes
nos documentos,
processos e pareceres
enviados a unidade de
acordo com a legislacédo
vigente e dentro do

prazo estabelecido.
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Audio 111 — “Uma
atividade corriqueira,
desempenhada na minha
unidade, é de arquivar
documentos. )
arquivamento ocorre em
documentos novos
pertencentes a processos ja
em andamento na nossa
unidade ou quando damos
inicio a um novo processo.
Os documentos precisam
estar arquivados em seu
processo  correspondente
para que todos os servidores
consigam localizar o
documento quando
necessario, alem de garantir
a conservagao dos
documentos. Para deixar
registrado no controle e
andamento do processo, €
importante a insercdo e
arquivamento dos
documentos no sistema de
arquivamento da instituicéo.
Também devemos verificar
se 0s arquivos sdo publicos,
privados ou necessitam de
vamos

sigilo  quando

arquivar, respeitando as
legislagbes vigentes sobre

arquivamento.”

Arquivar
documentos: Arquivar
documentos
possibilitando sua facil
localizacéo e
conservacdo, de acordo
com a legislacéo
vigente, utilizando o
sistema de
arquivamento da

instituicdo.
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Atividade 11

Audio I - “Na
minha  unidade, uma
atividade que
desempenhamos com
bastante frequéncia é de
fazer oficios e memorandos
para subsidiar  diversos
processos da organizacao.
Dessa forma, seguimos
como modelo presente no
manual de documentos
oficiais da instituicdo. Nesse
manual, encontramos
também, todas as regras
necessarias que precisam
estar contempladas nos
documentos institucionais,
como 0s atributos da
redacdo (formalidade e
padronizacdo, clareza e
objetividade,
impessoalidade,
objetividade, conciséo e
coesdo e coeréncia) e
também, o padrdo dos
documentos (cabecalho,
identificacdo, local e data,
assunto, numeracdo de

paginas, dentre outros).”

Elaborar
documentos: Elaborar
documentos e acordo
com o manual de
documentos oficiais da

instituicao.

Audio 11 — ©“A
unidade de patriménio, da
qual faco  parte, é

responsavel pelo

Desfazimento
de Bens: Realizar
levantamento de bens

passiveis de inclusdo no
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levantamento dos bens que
vao ser descartados pela
instituicdo. O processo de
desfazimento leva em conta
se 0s bens sdo muito antigos
estio em

e se ainda

funcionalidade. Para

realizar  esse  processo,
utilizamos o sistema de
patriménio para verificar o
histérico do bem e para
incluir os bens que serdo
descartados. Ap06s a
verificagdo do historico,
temos que realizar a
inspecdo visual do bem para
averiguar seu estado e
respeitando a legislacéo
vigente. Com isso feito, 0s
bens sdo incluidos no

processo de desfazimento.”

processo de
desfazimento,

utilizando o histérico no
sistema de patrimonio,
realizacdo de inspecéo
visual e a legislacdo

vigente.

Audio 111 —“Sou eu
que faco o planejamento
estratégico da instituicdo e
para isso € necessario a
elaboragdo de instrugdes

normativas internas. Para

elaborar as  instrucoes
normativas  internas €
preciso ver