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1. INTRODUGAO

As ultimas duas décadas do século XX, com a hegemonia de praticas
neoliberais na América Latina, foram tragicas para os estudos em
Administracdo Publica. Porém, o século XXI modificou esse cenario, sobretudo
no Brasil, com a criagdo de diversos novos cursos associados ao “Campo de
Publicas” e a revitalizacdo da pesquisa cientifica em Administracdo Publica.

Entretanto, a literatura sobre Gestdo de Pessoas na Administracdo
Publica no Brasil, ao contrario da area privada, ainda é timida e pouco
sistematizada.

Nesse contexto, o presente trabalho tem como tema geral a Gestao de
Pessoas na Administracdo Publica, em especial a questdo particular da
avaliagao de desempenho no setor publico.

O estudo busca descrever e analisar o Programa de Avaliagdo de
Desempenho da Fundacgao de Protecdo Especial do Estado do Rio Grande do
Sul (FPERGS), abordando breves consideragdes sobre a literatura atinente ao
tema.

Neste contexto, em pré-analise exploratéria junto ao quadro de pessoal
da Fundacdo de Protecdo Especial do Rio Grande do Sul (FPERGS), se
observaram indicios de que o Programa de Avaliagdo de Desempenho nem
sempre tem atendido adequadamente aos anseios dos funcionarios e/ou da
instituicdo como um todo. Pairam duvidas sobre se o sistema de avaliagao de
desempenho realmente tem trazido resultado positivo a organizagédo ou se tem
gerado mais conflitos no ambiente.

E justamente neste sentido que surge a questdo-problema do estudo
que se resume no seguinte enunciado: qual € a influéncia do sistema de
avaliagao de desempenho da FPERGS na satisfacdo dos servidores?

Justifica-se a presente pesquisa na pretensdo de se buscar
informacbes mais aprofundadas sobre o processo de avaliacdo de
desempenho, em termos de resultados e satisfacdo do quadro de pessoal da

FPERGS. Ou seja, se levando em conta que a avaliagdo de desempenho pode



influenciar positiva ou negativamente no ambiente de trabalho e,
consequentemente, no alcance das metas individuais e organizacionais, bem
como os resultados podem converter-se em subsidios para as tomadas de
decisdes estratégias em relagdo ao processo de avaliacdo de desempenho da
organizacgdo. Isto é, identificar até que ponto o sistema de avaliacdo da
instituicdo esta atendendo as necessidades do seu quadro de pessoal e aos
objetivos organizacionais, pode servir de pardmetro para realizagcdo de
melhorias neste contexto. Isso pode repercutir tanto em aspectos estratégicos
e taticos, quanto em questdes operacionais da organizagao.

O estudo mostra-se relevante, por diversos motivos: trazer a reflexao
aspectos que nem sempre sao percebidos habitualmente, mas que interferem
expressivamente no andamento geral de uma organizagdo publica; colaborar
com a classe académica, acrescentando mais uma pesquisa para o campo da
Administracdo Publica; beneficiar os estudantes com mais um estudo para a
tematica da Gestao de Pessoas no Setor Publico; e, de um modo geral, por
colaborar com a sociedade, principal beneficiada com aplicagdo correta da
Avaliagdo de Desempenho na Administragado Publica.

O método de abordagem utilizado neste estudo é o descritivo, com
uma analise quantitativa dos dados coletados. As técnicas de pesquisa
empregadas no trabalho sdo a documental, a bibliografica e o uso de
questionario.

Neste sentido, o trabalho foi estruturado da seguinte forma.
Primeiramente, no que tange ao referencial tedrico, trés temas sao pautados
como centrais: Gestdo de Pessoas no Setor Publico; Gestdo de Pessoas na
Administracdo Publica do Brasil; e Avaliagdo de Desempenho, com uma
abordagem mais tedrica em um primeiro momento; e com uma descri¢gdo da
evolucdo histérica do tema no Brasil, sobretudo, a partir da Constituicao de
1988 e as reformas que a mesma sofreu.

Posteriormente, o trabalho apresenta uma descricdo detalhada da
organizagao objeto da pesquisa, a Fundagao de Protecao Especial do Estado
do Rio Grande do Sul (FPERGS), dando especial énfase a Avaliagao de

Desempenho realizada naquela instituigcao.



Finalmente, o estudo examina e analisa o processo de Avaliacdo de
Desempenho da Fundacgao de Protecdo Especial do Estado do Rio Grande do
Sul (FPERGS).



2. A PROBLEMATICA DA AVALIACAO DE DESEMPENHO NO
SERVICO PUBLICO

Nesse capitulo sera abordada a Avaliacao de Desempenho no servigo
publico, partindo de delineamentos acerca da Gestdo de Pessoas na
Administracdo Publica, especificamente, no Setor Publico Brasileiro, de acordo

como que estabelece a Constituicao Federal de 1988.

2.1 Gestao de Pessoas no Setor Publico

A Gestdo de Pessoas tem papel importante na modernizagao do
Estado e na implementacao das politicas publicas necessarias em determinado
periodo. Com efeito, “rever estruturas, torna-las mais leves, flexiveis e
horizontalizadas sdo acdes fundamentais para estabelecer uma maquina
publica que cumpra efetivamente suas fungdes” (SIQUEIRA E MENDES, 2009,
p. 241).

Até meados do século XX, a teoria da Administracao Cientifica era
muito utilizada para a gestdo de pessoas nas organizagdes publicas. Com o
passar do tempo, as solugbes oferecidas por aquela teoria ja ndo mais
satisfaziam a crescente necessidade de eficiéncia e celeridade na prestacao de
servigcos publicos, em razdo das consequéncias da globalizacdo e das
mudancas nas relacdes de trabalho que passaram a se tornar mais complexas,
até mesmo em virtude da influéncia exercida pela tecnologia. (ROSA e
VACOVSKI, 2015, p. 38)

Um dos maiores estudiosos da figura do trabalhador, Elton Mayo, ja
havia apontando que nas décadas de 1950 e 1960, o funcionario era visto,
basicamente, como aquele que possuia um rol especifico de tarefas a
executar, e justamente por esse motivo, os cientistas comportamentais
passaram a “buscar métodos para melhorar a produtividade dos trabalhadores”
(CONNELLAN, 1984, p.15). Acreditava-se, em sintese, que mudangas no
comportamento humano de cada empregado poderia resultar em grande

impacto na produgao de uma organizagao.
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Ja na década de 1980, a competitividade entrelagou-se com a
qualidade e produtividade, e a Avaliagdo de Desempenho ganhou espaco
como o instrumento mais confiavel para direcionar as empresas no
desenvolvimento das pessoas (ROSA e VACOVSKI, 2015, p. 40).

Atualmente, diversas s&o as inovagdes nas praticas gerenciais. Houve
evolucdo das teorias administrativas e a criagao de praticas humanisticas. A
énfase passou a ser o desenvolvimento humano, esse é foco das estratégicas
organizacionais. Todavia, cumpre destacar que muitas dessas inovagdes tém
origem no setor privado, motivo pelo qual € necessario proceder as
readequacdes pertinentes para sua implantagcao no setor publico.

GALAS, analisando a licao de BOXALL, afirma que

a literatura aponta fatores criticos de sucesso para implementar e
refinar as politicas e praticas envolvidas na GEP, tais como:
compromisso dos executivos; existéncia de um patrocinador que
tenha visdo estratégica dos modelos de GP da organizagdo; apoio
consistente da geréncia de linha durante um periodo significativo de
tempo; recursos financeiros adequados; sistemas de contabilidade
inteligentes; e reagdo positiva da forgca de trabalho (Boxall, 1996)
(GALAS, 2004, p. 3)

Se no setor privado a tematica envolvendo a qualidade de vida no
trabalho tem, historicamente, maior inser¢cao e presencga, no setor publico ela
permanece incipiente, um campo cientifico de interesse ainda restrito. Todavia,
ja € possivel observar a o nascimento de organizagbes que “praticam,
publicam, fazem consultoria, discutem e pesquisam a tematica, pois ela tem
sido objeto de interesse crescente de dirigentes, gestores, trabalhadores,
profissionais das ciéncias do trabalho e pesquisadores”. (FERREIRA, et al,,
2009, p. 319).

Do ponto de vista institucional, nas organizagbes publicas, as
mudancas que ocorrem no mundo do trabalho produzem impactos no
aparelnamento estatal, exigindo nova reflexdo acerca do papel dos érgéos
publicos, suas finalidades, suas estruturas e o seu préprio funcionamento.
“Esse processo se desenrola em um contexto de consolidacdo de direitos e
valores democraticos, colocando em cena novos atores sociais que forjam uma
nova cidadania”. (FERREIRA, et al., 2009, p. 320).
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O que se observa, historicamente, € que, na esséncia, os modelos de
gestdo do trabalho ndo se alteraram radicalmente no contexto da
reestruturacao produtiva, o que exige que se lance um novo olhar para a
tematica. (FERREIRA, et al., 2009, p. 320)

2.1.1 Gestao de Pessoas no Setor Publico Brasileiro

A Constituicdo de 1824 implantou no Brasil, ao mesmo tempo, os
direitos civis e politicos, numa sociedade predominantemente escravocrata que
trazia consigo, ainda, a auséncia de espirito critico, heranga da escravidao
(MENDES, 1998). O Estado brasileiro caracterizava-se a época como
patrimonialista liberal classico.

Nesse modelo, o aparelho do Estado funcionava como uma extensao
do poder do soberano, num estilo de administracdo quase totalitario, em que
nao se determina o que separa o patrimdénio do ditador do patriménio nacional.
Entende-se que o Estado é totalitario porque ndao ha cidadania consciente,
entdo, esta indo no caminho certo (Ferreira et al. 2007,). Ninguém se
preocupava em dgerir pessoas no setor publico, ja que a prépria nogéo de
“publico” era restrita. E ndo havia preocupagao com o bem-estar, nem dentro,
nem fora da organizagao publica.

Na historia da Administragao, a partir da década de 1930, o surgimento
da Escola de Relagbées Humanas, parte da experiéncia de Hawthorne, em
Chicago, desenvolvida pelo psicélogo americano Elton Mayo, que forneceu as
bases para essa Escola. O objetivo dessa experiéncia era o de estudar a
influéncia da iluminagdo na produtividade e os indices de acidentes e de fadiga.
No entanto, foi detectada a influéncia de fatores sociais e psicologicos no
produto final (GIL, 2001). Dai as organizagdes de maior porte passaram a
reconhecer a importancia das relacbes humanas e a iniciar o processo de
integracédo de individuos no trabalho, em substituigdo lenta das relagdes cada
vez mais impessoais trazidas pela Administracdo Cientifica. E o advento do
homem social.

Essa nocdo de homem social trouxe a descoberta de que a

organizacdo n&o €& determinada somente pelo seu lado formal, normas,
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procedimentos e rotinas. A chamada organizagdo informal, cultura,
organizacional, lideres e grupos informais devem ser estudados e
positivamente estimulados. Dessa visdao comportamental originam-se o0s
posteriores estudos sobre motivacdo, liderangca, Clima e Cultura
Organizacionais, entre outros (GIL, 2001).

As industrias cresciam nesse ambiente, mas crescia também o
movimento dos trabalhadores para a criagdo de sindicatos, ensejando o
surgimento das leis trabalhistas. Nesse contexto de crescimento traz a
necessidade de um departamento de pessoal com fungdes de recrutamento,
selegcdo, treinamento e remuneragdo nas organizagdes americanas e
europeias. (Tonelli, Lacombe e Caldas, 2002).

No Brasil, onde o quadro comeca a mudar com a industrializagdo e a
consequente legislagao trabalhista do Estado Novo, surge o Departamento de
Pessoal com responsabilidades legais. No periodo do Estado Novo, as
relagdes de trabalho no Pais ainda eram caracterizadas pelo paternalismo e
pelos padrbes agricolas de subemprego. Na década de 1930, mais
especificamente a partir de 1937, tem inicio o primeiro grande esforgo de
inovacao do sistema publico do Pais (Marcelino, 2003).

Esse periodo vai até 1945, e suas premissas eram a reforma do
sistema de pessoal e a implantacdo e a simplificacdo de sistemas
administrativos. Nesse periodo tem inicio o Estado intervencionista e que, apés
a Constituicdo de 1934, predominou o modelo classico baseado em uma
burocracia que Marcelino (2003) chama de modelo weberiano, em alusdo a
Weber. Seguindo as intengdes da reforma, foi criado, nesse periodo, o
Departamento Administrativo do Servigo Publico (DASP), que, em suas
fungdes administrativas, englobava as de um Departamento de Pessoal, com
incumbéncias de ordem legal (Ferreira et al., 2005).

Observa-se que, enquanto nas organizag¢des privadas havia o advento
do homem social, mas ainda com um trabalho paternalista e agricola e
impulsionado pela industrializagdo, no setor publico comecgava a preocupacao
com a reforma administrativa e de pessoas. Vemos que cada um dos setores
passa a gerir seus processos e pessoas de acordo com sua natureza, suas

peculiaridades e suas finalidades. Contudo, em alguns momentos se pode
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verificar agdes similares entre eles, como a adocdo do Departamento de
Pessoal (Tonelli, Lacombe e Caldas, 2002).

No setor publico, essa década foi de estudos e projetos, com pouca
realizacdo. A partir da segunda metade da década de 1950, comegou a
configurar-se um projeto nacional de desenvolvimento, o Plano de Metas do
governo Juscelino Kubitschek. Iniciou-se, entdo a multiplicagdo de érgaos de
Administracdo Publica Indireta, surgindo as fundagdes, autarquias etc.
(Marcelino, 2003). Observa-se que esse foi um periodo de grande
desenvolvimento das obras de infraestrutura e das grandes burocracias
estatais, tendo se estendido até 1980.

A edicao do Decreto-Lei 1713 de 28 de outubro de 1939, substituido
em 1952 pelo Estatuto dos Funcionarios Publicos Civis da Unido foi a primeira
grande tentativa de regulamentagdo das relagbes entre Estado e Servidores.
Em 1990 com amplo debate no Congresso Nacional, houve a adogao do
Regime Juridico Unico para toda a Administracdo direta, autarquica e
fundacional, ou seja, a criagdo da Lei n°. 8112/90, que substitui a caduca
edi¢do do Estatuto dos Funcionarios Publicos Civis da Unido (Pires et al. 2009).

Analisando a dindmica do processo de gerir pessoas na Administracéo
Publica, € de suma importancia que se conhega o conceito de alguns fatores
predominantes que fazem parte desse processo. Esses fatores sdo o que
venha a ser Servidores Publicos, Cargos e Funcgdes, Carreiras e as possiveis
formas de provimento de um cargo publico, seu mantimento e sua vacancia.
Servidores Publicos sdo todos os agentes publicos que se vinculam a
Administracdo Publica, direta e indireta, do Estado sob regime juridico
estatutario regular, geral ou peculiar, ou administrativo especial, ou celetista
qgue tenha natureza profissional e empregaticia.

Observam-se, nesse conceito alguns elementos que podem influenciar
na forma de atuagdo desses servidores, como, por exemplo, a forma
estatutaria, na qual os servidores sdao amparados e é a que estabelece as
politicas de recursos humanos, cargos e fungdes, € importante que se saiba
distinguir esses dois elementos para que se compreenda o processo decisorio,
por parte dos gestores de recursos humanos, no sentido de estabelecer
politicas voltadas para o desempenho das pessoas que compde, gerir a
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competéncia e os talentos corretos para determinados cargos e o exercicio das
tarefas ideais inerentes as fungbes de cada cargo (Meirelles, 2008).

Cargo Publico significa o lugar instituido na organizagdo do servigo
publico, com denominacao proépria, atribuicdes e responsabilidades especificas
e estipéndio correspondente, para ser provido por um titular, na forma
estabelecida em lei, fungdo é a atribuicdo ou conjunto de atribuicbes que a
Administragdo confere a cada categoria profissional ou comete individualmente
a determinados servidores para a execucdo de servicos eventuais, sendo
comumente remunerada através de pro labore (Meirelles, 2008).

Observa-se que todo cargo tem fung¢ado, no entanto, nem toda fungao
possui cargo. As funcdes do cargo sao definitivas, mas as fungdes autbnomas
sao provisorias dada a transitoriedade do servigo que visa a atender em carater
eventual.

Analisando as formas de provimento de um cargo, preceitua alguns
conceitos sobre provimento, ha diversas formas de provimento, a maioria delas
através de concursos publicos. Entretanto, s6 ha provimento, através da
nomeacao do servidor. Esta se caracteriza pela ideia de provimento inicial, na
qual se pressupbe a inexisténcia de vinculagdo entre a situacdo de servico
anterior do nomeado e o preenchimento do cargo, ha o provimento derivado
que, caracteriza-se pela transferéncia, promocgado, remocido, acesso,
reintegracdo, readmissdo, enquadramento, aproveitamento ou reversao
(Meirelles, 2008).

Assim sendo, pressupde que a Administracdo Publica esta equipada
quanto as politicas de recursos humanos. Politicas estas regidas pelo Regime
Juridico Unico dos servidores, enquadrado na Lei n°. 8.112/90. No que se
refere a questdo do mantimento do cargo, a Lei 8.112/90 estabelece um prazo
de 36 meses, prazo este chamado de estagio probatério, em que, depois de
decorrido este prazo, o servidor ganha a estabilidade e efetividade do cargo.
Nesse estagio, sdo avaliados alguns fatores como, por exemplo, a assiduidade
do servidor, a responsabilidade, a disciplina e a capacidade de iniciativa.
Observam-se nesse estagio os elementos de suma importancia para a

avaliagcao por competéncias. Essa ideia esta inserida, como se percebe, no ato
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de se ter a capacidade de atitude que, por sua vez, faz parte do conceito de
competéncia.

Quanto a questdo da vacancia, Meirelles estabelece segundo a Lei
8.112/90, que essa ocorrera das seguintes maneiras: através de exoneragéao (a
pedido do servidor ou de oficio), demissdo e promog¢do. Para compreender
essas formas de vacancia de cargo publico, analisa-se a seguinte citacdo: A
desinvestidura do cargo pode ocorrer por demissao, exoneragao ou dispensa.
Demissdo é punigao por falta grave. Exoneracdo é a desinvestidura: a) a
pedido do interessado — neste caso, desde que nao esteja sendo processado
judicial ou administrativamente; b) de oficio, livremente (ad nutum), nos cargos
em comissado (MEIRELLES, 2008).

Especificamente no setor publico federal, para que se tornasse
possivel uma modernizagdo do sistema responsavel pela gestdo de pessoas,
foram discutidas em diversos encontros, as definicbes de missao, visdo e
macro objetivos de um Servigo Especializado no tema. “Tais definigdes tiveram
por finalidade orientar a implementagdo de um Plano de Ag&o para os proximos
anos, possibilitando a continuidade do processo de mudangcas na
Administracdo Federal para a gestdo de pessoas”. (ANDRADE, 2004, p. 5)

A partir da década de 1990, especialmente, em meados dos anos
2000, a Administragao Publica passou a atentar para a necessidade de atuar
como “formadora de servidores dotados de competéncia”. Em resposta a essa
percepcao, € possivel verificar a incorporagdo de diversas praticas gestoras
importadas das praticas privadas que influenciam a Administragcao Publica, a
Gestdo de Pessoas (langando mao da ferramenta de Avaliacdo de
Desempenho) e a Gestdo de Competéncias. (ROSA, 2015, p. 38)

O Estado, cada vez mais, tem sido confrontado a responder as
demandas sociais, 0 que passa por uma otimizacao dos servicos publicos
oferecidos, bem como pela readequacéo de sua relacdo com os servidores. O
Brasil, mais especificamente, tem buscado transformar as relagdes de trabalho,
dentro do servigo publico, com vistas ao aumento de sua eficiéncia e, para isso,
tem exigido um aprimoramento da qualificagéo profissional de seus servidores.

E nesse ponto que a Gestdo de Pessoas ofereceu a Avaliacdo de
Desempenho, como ferramenta, fruto da incorporacdo de diversas praticas
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gestoras do setor privado. (ROSA e VACOVSKI, 2017, p. 38) para auxiliar a
Administracdo Publica a gerir seu capital humano.

Importa destacar, a avaliagao do servidor publico foi implantada ainda
na década de 1930, e vem sendo aperfeicoada ao longo dos anos, com base
nas diversas Teorias Administrativas existentes. Exemplo disso é a edigdo do
Decreto n. 5.707, de 23 de fevereiro de 2006, que traz o conceito de Gestao
por Competéncia na Administracdo Publica, destacando imperiosa a
associagao entre as competéncias dos o6rgédos publicos e as dos seus

servidores.

2.2 Avaliagcao de Desempenho

A Avaliacdo de Desempenho remonta os anos de 221-265 d.C,,
quando havia uma figura conhecida como o “julgador imperial”, a quem cabia
informar o imperador sobre situacbes diversas a respeito de seu reinado. A
partir dessas informacgdes e avaliagdes, o rei tomava suas decisdes e mudava
a direcao de seus planos (ROSA e VACOVSKI, 2017, p. 40).

Nas palavras de REYNAUD e TODESCAT, a Avaliagdo de
Desempenho pode ser conceituada como:

um instrumento de planejamento e desenvolvimento da area de
recursos humanos da organizagao, no qual o desenvolvimento é o
esforgco de cada funcionario para melhorar o seu desempenho na
posicao que ocupa no momento e preparar-se para assumir maiores

e mais complexas responsabilidades no futuro. (REYNAUD e
TODESCAT, 2016, p. 86)

Tomando as licdes de Bergamini e Beraldo, ROSA e VACOVSKI
explicam que os dois principais objetivos da Avaliagdao de Desempenho sdo o
aperfeicoamento da atividade administrativa e o seu auto aperfeicoamento.
Para os autores, o “objetivo administrativo utiliza a Avaliagdo de Desempenho
humano para promocdes, transferéncias, dispensas, administracdo de salarios,
treinamentos e pesquisa de pessoal”’. Ja o condao de auto aperfeicoamento
“tem como énfase oferecer auxilio aos empregados para que compreendam
seus pontos fortes e fracos, de modo que, utilizem os resultados para se auto
aperfeicoarem”. (ROSA e VACOVSKI, 2017, p. 41)
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Em sintese, a avaliacdo do desempenho das pessoas em
determinadas atividades permitira que as organizagdes criem estratégias de
alinhamento, reduzindo os prejuizos e aumentando o nivel de eficiéncia do
servigo prestado.

Ainda, de acordo com BERGANIMI e BERALDO, n&o é necessaria
uma gama de instrumental técnico e sofisticado para o processo de avaliagao,
e sim, a criagao de um ambiente fértil para o relacionamento natural agradavel
e confiante entre as pessoas que fazem parte de uma
organizagédo.(BERGAMINI e BERALDO, 2010, p.13)

Com a necessidade de aprimorar ao maximo essa ferramenta, é
notéria a sua evolugcdo com o passar das décadas. Uma das espécies de
Avaliagcdo de Desempenho, denominada “avaliagdo direta” consistia na
emissdo de um diagnostico, unilateral, pelo chefe do setor, a respeito das
caracteristicas positivas e negativas a respeito de seu subordinado. Ja a
“avaliagao bilateral”, também chamada “avaliagdo conjunta”, consubstanciava-
se na avaliagdo discutida pelo chefe em conjunto com seu subordinado, a
respeito do desempenho do funcionario no trabalho. O modelo mais recente,
conhecido como “avaliacdo 360°", diz respeito a avaliagdo do chefe e do
funcionario, utilizando-se de fontes diversas que emergem da relagdo de
trabalho. (ROSA e VACOVSKI, 2017, p. 41)

Conforme leciona BEHN (2003), importa considerar que a exceléncia
da Administragao Publica implica o investimento em inovagcdes nos processos
de competéncia, com fins de se sustentar as praticas de gestdo e a melhor
forma possivel de prestagdo dos servigos publicos a sociedade, sempre
levando em consideragdo que as ferramentas de gestdo de pessoas, devem
ser adequadas ao setor publico, de acordo com as principais caracteristicas de
cada organizagao. (BEHN, 2003, p. 65)

No mesmo sentido é a licdo de GALAS, ao referir que

no atual processo de modernizagédo da gestdo publica no Brasil,
observam-se tentativas irrefletidas de transposicdo de modelos
estratégicos de gestdo de pessoas desenvolvidos majoritariamente
no setor privado. Considerando a especificidade do setor publico, que
se apresenta como um cenario normalmente mais restritivo do que o
setor privado (Ingraham & Rubaii-Barrett, 2007), ha maiores
dificuldades para a transposicao de praticas estratégicas gerenciais.
Assim, deve-se levar em consideragao que o ambiente institucional,
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estrutural e cultural de organizagdes publicas constitui fator que pode
limitar as iniciativas de unidades de gestdo de pessoas de
alinhamento de suas politicas e praticas as diretrizes estratégicas e
processuais das organizagdes (Fonseca, Meneses, Silva Filho &
Campos, 2013). (GALAS, 2004. P. 3)

Com a edicdo da Lei 284, de 28 de outubro de 1936 - Lei do
Reajustamento —, a Avaliagdo de Desempenho dos servidores publicos e de
cargos restou institucionalizada na Administragdo Publica brasileira.

Em 1938, a partir do Decreto-Lei 579/38, foi criado o Departamento
Administrativo do Servigo Publico — DASP -, subordinado ao Governo Federal,
ja previsto nas normas da Constituicdo Federal de 1937.

Com efeito, tudo indica que a Avaliacdo de Desempenho nao tenha
alcangado os objetivos almejados naquela época, pois conforme leciona
GRILLO, “com o correr do tempo as medidas perderam a sua consisténcia,
principalmente em razdo do despreparo dos avaliadores do desempenho dos
funcionarios, fato alias, que se repete nos dias atuais” (Grillo, 1982, p. 25).

De acordo com GALAS, a respeito das reformas administrativas pelas
quais passou o Pais:

O Brasil viveu, nas ultimas décadas, a discussdao da reforma
administrativa e, com isso, o desenvolvimento de um novo modelo de gestao
publica, baseado na administragcdo gerencial, sendo capaz de melhor atender
as demandas do cidadao, ao tempo que oferece maior eficiéncia nos servigos
publicos (De Paula, 2005). Nesse cenario de reformas iniciadas por diversos
governos, a gestdo de recursos humanos no setor publico tem recebido
atencdo, dado que novas abordagens na &rea poderiam favorecer o
recrutamento e selecdo de equipes qualificadas, aprimorar a efetividade dos
custos organizacionais e servir como propulsoras de uma cultura dirigida para o
desempenho (Truss, 2008). (GALAS, 2004, p. 2)

Nesse contexto, surgiu o conceito de gestdo estratégica de pessoas —
GEP —, como forma de repensar as politicas, sistemas, praticas e atividades da
Gestao de Pessoas, a fim de se buscar uma integragao estratégica com os
objetivos organizacionais, 0 que se pode chamar de “alinhamento vertical’, e

uma coesao interna a funcdo de GP, o que se chamaria de “alinhamento
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horizontal”. Isso, levando em consideracédo as inumeras variaveis ambientais e
os diversos atores envolvidos na implantagéo dos planos da organizagdo, com
vistas ao maximo de eficiéncia na prestagao do servigo publico. (GALAS, 2004,
p. 3)
Lecionam REYNAUD e TODESCAT, acerca da Avaliacdo de
Desempenho nas organizagdes, a importancia de se
conhecer a dinédmica comportamental propria de cada um que
trabalha na organizagéo, o trabalho a ser feito por aquela pessoa e o
ambiente organizacional em que essas agdes se passam. (Bergamini
& Beraldo, 2010). Para Dutra (2011), o desempenho de uma pessoa
refere-se ao conjunto de entregas e resultados dessa pessoa para a
organizacdo e a avaliagdo desse desempenho divide-se em trés
dimensdes que interagem, porém devem ser avaliadas de forma
diferente: a primeira dimensdo é o desenvolvimento, a segunda, o
esforco e a terceira o comportamento. Conforme o autor, as
organizagbes, em sua grande maioria, exigem das pessoas
unicamente o esforgo e ao fazé-lo orientam-se para curto prazo. Por
outro lado, as organizagdes que estimulam o desenvolvimento, estdo
orientadas para médio e longo prazo. Nesse mesmo sentido, Lucena
(1977) coloca que a avaliagdo de desempenho é um instrumento de
crescimento e valorizagcdo das pessoas e da organizagdo, que
procura, por meio do trabalho e do desempenho dos seus

colaboradores, oferecer respostas as suas aspiragées e aos desejos
humanos. (REYNAUD e TODESCAT, 2016, p. 86)

No proximo tépico, a Avaliagcdo de Desempenho sera especificada a
partir do paradigma brasileiro.

2.2.1 Avaliagao de Desempenho no Brasil

Com a crise econdmica mundial na década de 1970 e 1980, ligada aos
choques do petroleo em 1973 e 1979; a crise fiscal dos Estados, que se
deparavam diante de crescentes atribuigdes e menos recursos; a globalizag&o
e as inovagdes tecnoldgicas, resultando na perda do poder dos Estados
nacionais de ditarem politicas macroeconémicas; e uma mudanga no contexto
intelectual da época que se tornou contrario a burocracia, com a ascensao de
teorias criticas como a PublicChoice e o ideal neoliberal hayekiano. Com esses
eventos de acontecimentos, na década de 1980, varios paises ocidentais
comecgaram a adotar medidas para aperfeicoar a eficiéncia e melhorar a

efetividade do servigo publico. Até entdo, o modelo tipico de Estado era
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pautado por uma ativa intervencdo na economia, pela expansao dos servicos
de bem-estar social e pelo funcionamento interno nos moldes do modelo
burocratico weberiano. (ABRUCIO, 1998).

E observado neste contexto, que a Avaliacdo do Desempenho deveria
encontrar um modelo eficiente e adequado, com as transformacgdes que estava
acontecendo, €& quando pesquisadores dessa area buscam formas de
compreender, por meio de diversas ferramentas, a atuacdo dos funcionarios
inseridos nas organizagdes, sendo entendida como um esfor¢co para o
aprimoramento do desempenho. A elevada competitividade que marca o
ambiente de negocios contemporaneo torna imprescindivel que os funcionarios
trabalhem motivados, com foco em seus objetivos, para que possam manter
uma elevada produtividade. Dessa forma, existe uma série de ferramentas
para que o desempenho desses individuos seja avaliado/compreendido de
acordo com a atividade desenvolvida, o setor inserido, bem como as relacdes
que perpassam no interior das organizagdes. (BRAGA, 2013)

Observa-se que a postura dos brasileiros é de sempre querer
estabelecer relagbes proximas com os sujeitos, adotando posturas amaveis,
em busca de evitar possiveis conflitos e confrontos. Dessa maneira, se
questiona o porqué de avaliar? De inicio esse termo nos remete a julgamentos
e analises dos resultados desempenhados pelas pessoas. Entretanto,
ressaltando que, para que as organizagdes alcancem os bons resultados que
almejam, sao necessarias atuagbes mais amplas, pois requer construir metas,
acompanhar o desempenho, dar feedback e propor agdes de melhorias. Essas
etapas trazem consigo desafios que as organizagbes precisam adaptar-se
como, por exemplo; propor metas que sejam claras e objetivas aos
colaboradores, entre outras questdes.

A Avaliacdo de Desempenho pode ser definida como "o processo
sistematico de coleta de dados, orientado por critérios pré-estabelecidos e
conhecidos por aqueles que serdo avaliados, o que permite a formacdo de um
julgamento de valor baseado em evidéncias” (REIFSCHNEIDER, 2008). E uma
etapa imprescindivel da gestdo de desempenho, mas nao tem grande utilidade
quando é desenvolvida de forma isolada, sem que seja complementada por
outras medidas.
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A Administragdo Publica vem passando por uma redefinicdo de
cenario. O panorama antigo que carrega ambientes técnicos, burocraticos e
racionais passa a encontrar exigéncias de renovagdo. Com isso, Avaliagao de
Desempenho gera reflexo na Administragdo Publica devido aos impactos e
transformacdes gerados no desempenho humano. Deve-se haver uma forga de
trabalho afim de que os funcionarios se adaptem a esses novos
conhecimentos. As avaliagbes de desempenho no que tange aos recursos
humanos deve ocorrer de forma estruturada, como um sistema especifico ou
de maneira informal, uma vez que, avaliacbes e julgamentos ocorrem
cotidianamente e esse processo de formalizacdo ira potencializar essas
informagdes afim de usufruir de uma melhor maneira. (SANTOS, VIEIRA,
2014).

A palavra avaliagdo € um substantivo feminino, derivado de o verbo
transitivo direto avaliar que determina o valor de: compreender, apreciar,
prezar, reputar, ou seja, uma avaliagdo pode ser a estimativa do valor de
alguma coisa ou de algum trabalho. (BUARQUE, 2017).

Ha 3 sentidos distintos que podem ser empregados a

palavra avaliacao:

ANALISE:
Consideragdo, parecer, juizo, conjectura, observagao, julgamento,

opiniao, apreciagao, ponderacgao.

ESTIMATIVA:

Taxacéo, estimativa, computo, calculo, conta, contagem, peritagem.

EXAME:

Prova, exame, verificagao, teste.

A avaliagdo em seu significado geral é empregada em todas as areas
de conhecimento que seja necessario a mensuragao ou estimativa de alguma
coisa ou alguém o, no entanto ndo € um processo facil principalmente em se

tratando de avaliagdo de comportamentos de pessoas em relagdo ao seu
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desempenho, pelo motivo das variaveis que cercam o processo: empatia,
comportamento alterado por saber que esta sendo avaliado, insatisfagao,
insegurancga entre outros tantos motivos.

Muitos sabem o que fazer para melhorar dentro da empresa, mas
preferem deixar para os outros fazerem, ndo apenas muitos sabem o que fazer,
nao apenas preferem deixar para os outros fazerem, como também nao
gostam quando os outros fazem. Sentem inveja, pois a produtividade do
vizinho incomoda. Preferem que ninguém faga nada. Quando alguém se
apresenta para fazer, logo € criticado, € boicotado e alijado da empresa
(DEMING, 1986).

Foi na década de 1960 que o setor publico instituiu seu primeiro
sistema de Avaliacdo de Desempenho, mas esse sistema ganhou maior forga
com a Emenda Constitucional n® 19/1998 que alterou o art. 41 da Constituicdo
Federal e fez dessa ferramenta algo obrigatério para o setor. Desde entéo, o
assunto vem desafiando a Administracdo Publica para sua correta
implementacdo e adequacdo, bem como se deparando com dificuldades
inerentes a todo e qualquer processo de Avaliagdo de Desempenho, mais
acentuadas na area publica em decorréncia de suas peculiaridades
(GRILLO,1981).

Ainda na década de 1990, sob o enfoque sistémico de um conjunto de
ideias, concebida como “Nova Administragcao Publica — NAP”, foi elaborado o
Plano Diretor da Reforma do Estado, pelo Ministério da Administracdo e
Reforma do Estado (Brasil, 1995). Esse plano apresentou as diretrizes para as
mudangas para Administragado Publica gerencial, com medidas de flexibilidade,
controle dos resultados e ferramentas originadas no setor privado, como a
Avaliagcao de Desempenho, que se apresenta como uma prescri¢ao para tornar
as organizagdes publicas mais gerenciais (SEABRA, 2001).

Assuntos relacionados aos Recursos Humanos "[...] € primordial para
adequar a realidade publica aos novos paradigmas administrativos que primam
pela eficiéncia, baixos custos, rapidez e bons servigos". Ja o segundo aspecto
diz respeito a possibilidade de disseminar os resultados do estudo para
organizagbes externas ao setor publico. Mesmo que os resultados possam

relacionar-se especificamente ao ente publico, ao analisa-los em sentido
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macro, 0s mesmos podem servir de exemplo para empresas da iniciativa
privada (LOTTA, 2002).

A avaliagao de desempenho € um mecanismo que busca conhecer e
medir o desempenho dos individuos na organizagdo, estabelecendo uma
comparacao entre o desempenho esperado e o apresentado por esses
individuos. De acordo com a funcdo de treinamento e desenvolvimento, a
Avaliacdo de Desempenho serve como mecanismo de identificacdo das
deficiéncias e aptiddes dos funcionarios, o que permite desenvolver programas
de capacitacédo e treinamento que possam diminuir ou até mesmo suprir tais
deficiéncias (LOTTA, 2002).

A funcdo de aumentos salariais e promogao, por sua vez, diz respeito a
capacidade que uma Avaliacdo de Desempenho tem de dar subsidios a politica
de promogéo e salarios. Ou seja, a avaliagado pode ser utilizada a fim de gerar
informacdes para discriminagao do aumento salarial e promog¢ao. No entanto,
tal fungdo pode gerar problemas a organizagao, visto que, na medida em que a
avaliacao fica intimamente ligada a essas duas fungdes, seus outros objetivos
sdo deixados de lado, deve-se ter cuidado para que a avaliagdo n&o esteja
intimamente atrelada as recompensas salariais, pois isso muitas vezes
compromete a viabilidade do sistema (ANDREASSI, 1994).

A Avaliacdo de Desempenho serve para permitir que a organizagéo
estabeleca politicas de desenvolvimento de seus funcionarios nos quesitos
necessarios ao melhor desempenho e utilizacdo dos talentos disponiveis. Em
relacdo aos aspectos legais/, na area publica, em geral, a Avaliacdo de
Desempenho é exigida por lei, a fim de registro do desempenho dos
funcionarios, como no caso do Brasil, onde serve para computo de pontos para
promogao salarial (LOTTA, 2002).

Além desses problemas que podem surgir no processo de Avaliagao de
Desempenho, ainda tem o papel do avaliador, “que é vital para a eficacia do
processo de avaliagdo” (PONTES, 2010). A opinido de (GIL, 2012) vai ao
encontro com a de Pontes ao mencionar que 0 mais importante para o sucesso
da Avaliacao de Desempenho é capacitacdo do avaliador, o qual deve ser

treinado especialmente para esse fim.
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Considerando a relevancia que tem o papel do avaliador, elencaram
diversos problemas que podem ocorrer no processo, decorrentes do papel do
gerente, que normalmente estd na situagdo de avaliador, como o fato dos
gerentes sentirem pouco ou nenhum beneficio de tempo e energia empregados
no processo, ndo gostarem da confrontagdo face a face nas entrevistas de
avaliagdo, nao serem favoraveis a dar feedback sobre a avaliacédo e o papel de
julgamento entrar em conflto com o de ajudar o desenvolvimento do
funcionario (BOHLANDER e SCOTT, 2011).

Também acredita que os problemas, que podem comprometer o efetivo
resultado do processo de Avaliacdo de Desempenho, se tratam de questdes
mais ligadas aquele que avalia do que ao instrumento propriamente dito. E
ainda identifica as atitudes dos avaliadores como conscientes, quando ele se
deixa levar por alguma caracteristica do avaliado que o marcou
significativamente, impedindo-o de julgar com neutralidade e clareza (efeito
halo), ou quando avalia em um ponto central da escala, para nao ter que dar
explicagbes constrangedoras ao avaliado (efeito tendéncia central); e como
inconscientes, quando julga sob a impressdo de uma qualidade, baseia-se em
acontecimentos recentes, leva em conta caracteristicas pessoais extras do
cargo, ou supervaloriza qualidades potenciais do avaliado (MARRAS, 2009).

A ideia de que se o avaliador € o responsavel pela maioria dos
problemas, logo ele € o potencial solucionador dos mesmos. Sendo assim,
elenca trés situacdes que deveriam ocorrer na tentativa de neutralizar estes
problemas tais como: o querer e o saber do avaliador, que seria o fato do
avaliador querer avaliar com imparcialidade e ter dominio das técnicas e
armadilhas envolvidas no processo avaliativo; a segunda situagéo seria quanto
as metas e aos objetivos da avaliagdo, sem o0s quais o avaliador pode
comprometer o resultado; e, por ultimo, as possibilidades, que seriam as
condigbes, as metodologias, e 0s meios proporcionados ao avaliador para
realizar a tarefa (MARRAS, 2009).

Um dos desafios da Administragao Publica contemporanea consiste na
melhoria do seu desempenho, em todas as suas dimensdes, que impacte

principalmente no avango da qualidade e quantidade dos servigos



25

disponibilizados ao cidaddo. Este desafio atinge o desempenho dos proprios
servidores publicos

Ressaltando que a Avaliagdo de Desempenho ressurge no cenario
institucional publico atual ndo somente enquanto instrumento de avaliagao para
promogdes e crescimento na carreira publica, "mas como instrumento gerencial
que integra as metas individuais com as institucionais com o objetivo de
imprimir flexibilidade, qualidade e eficiéncia a gestdo publica" (GAVAZINI;
DUTRA, 2016, p.160).

Com a edicdo da Lei 284, de 28 de outubro de 1936 - Lei do
Reajustamento —, a Avaliagdo de Desempenho dos servidores publicos e de
cargos restou institucionalizada na Administragdo Publica brasileira.

Em 1938, a partir do Decreto-Lei 579/38, foi criado o Departamento
Administrativo do Servigo Publico — DASP -, subordinado ao Governo Federal,
ja previsto nas normas da Constituicdo Federal de 1937.

Com efeito, tudo indica que a Avaliacdo de Desempenho nao tenha
alcangado os objetivos almejados naquela época, pois conforme leciona
GRILLO, “com o correr do tempo as medidas perderam a sua consisténcia,
principalmente em razdo do despreparo dos avaliadores do desempenho dos
funcionarios, fato alias, que se repete nos dias atuais” (Grillo, 1982, p. 25).

De acordo com GALAS, a respeito das reformas administrativas pelas
quais passou o Pais:

O Brasil viveu, nas Uultimas décadas, a discussdao da reforma
administrativa e, com isso, o desenvolvimento de um novo modelo de
gestédo publica, baseado na administragdo gerencial, sendo capaz de
melhor atender as demandas do cidadao, ao tempo que oferece maior
eficiéncia nos servigos publicos (De Paula, 2005). Nesse cenario de
reformas iniciadas por diversos governos, a gestdo de recursos
humanos no setor publico tem recebido atencdo, dado que novas
abordagens na area poderiam favorecer o recrutamento e selegdo de
equipes qualificadas, aprimorar a efetividade dos custos

organizacionais e servir como propulsoras de uma cultura dirigida para
o desempenho (Truss, 2008). (GALAS, 2004, p. 2)

Nesse contexto, surgiu o conceito de gestdo estratégica de pessoas —
GEP —, como forma de repensar as politicas, sistemas, praticas e atividades da
Gestao de Pessoas, a fim de se buscar uma integragao estratégica com os
objetivos organizacionais, 0 que se pode chamar de “alinhamento vertical’, e

uma coesao interna a funcdo de GP, o que se chamaria de “alinhamento



26

horizontal”. Isso, levando em consideracédo as inumeras variaveis ambientais e
os diversos atores envolvidos na implantagéo dos planos da organizagdo, com
vistas ao maximo de eficiéncia na prestagao do servigo publico. (GALAS, 2004,
p. 3)

Lecionam REYNAUD e TODESCAT, acerca da Avaliacdo de

Desempenho nas organizagdes, a importancia de se

conhecer a dinédmica comportamental propria de cada um que
trabalha na organizagéo, o trabalho a ser feito por aquela pessoa e o
ambiente organizacional em que essas agbes se passam. (Bergamini
& Beraldo, 2010). Para Dutra (2011), o desempenho de uma pessoa
refere-se ao conjunto de entregas e resultados dessa pessoa para a
organizagdo e a avaliagcdo desse desempenho divide-se em trés
dimensdes que interagem, porém devem ser avaliadas de forma
diferente: a primeira dimensdo é o desenvolvimento, a segunda, o
esforco e a terceira o comportamento. Conforme o autor, as
organizagbes, em sua grande maioria, exigem das pessoas
unicamente o esforgo e ao fazé-lo orientam-se para curto prazo. Por
outro lado, as organizagdes que estimulam o desenvolvimento, estédo
orientadas para médio e longo prazo. Nesse mesmo sentido, Lucena
(1977) coloca que a avaliagdo de desempenho é um instrumento de
crescimento e valorizagcdo das pessoas e da organizagdo, que
procura, por meio do trabalho e do desempenho dos seus
colaboradores, oferecer respostas as suas aspiragées e aos desejos

humanos. (REYNAUD e TODESCAT, 2016, p. 86)

A seguir, a analise do regramento constitucional sobre os servidores

publicos e sua Avaliagao de Desempenho.

2.2.2 O Regramento da Constituicao Federal de 1988 e a
Andlise da EC 19/98

A Constituicdo Federal de 1988 criou o Regime Juridico Unico para os
servidores publicos. A partir desse regramento, o concurso publico tornou-se o
meio essencial para ingresso na Administragéo Publica brasileira.

Apos a aprovacdo em concurso publico, o servidor passa por um
estagio probatério, periodo em que a Administracdo Publica avalia a aptidéo do
sujeito para o exercicio das atribui¢des do cargo. Decorrido o prazo de trés
anos, o funcionario alcanca sua estabilidade, caso seja aprovado no estagio e
apés a avaliagdo de seu desempenho embasado em critérios como:
assiduidade, disciplina, capacidade de iniciativa, produtividade e
responsabilidade. Essa € a previsao da Constituicdo Federal, de acordo com o
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texto inserido pela Emenda Constitucional n. 19, de 4-6-1988, a cujo teor “sao
estaveis apos trés anos de efetivo exercicio em servidores nomeados para
cargo publico de provimento efetivo em virtude de concurso publico”.

Segundo ACOSTA (2017, et all p. 4), o ingresso no setor publico exige
um processo de recrutamento diferente das organizagdes privadas, na medida
em que

a investidura em cargo ou emprego publico depende de aprovagao
prévia em concurso publico de provas ou de provas e titulos, de
acordo com a natureza e a complexidade do cargo ou emprego, na
forma prevista em lei, ressalvadas as nomeagdes para cargo em

comissao declarado em lei de livre nomeacéo e exoneragao; por meio
de nomeacéo.

O autor ainda refere que o concurso publico € a unica maneira de
ingressar em um cargo ou emprego publico efetivo, sendo, nas palavras de
SANTOS (2012) a “forma mais democratica de se participar diretamente da
vida do Estado”.

Este tipo de selecao viabiliza a efetivagdo de alguns dos principios da
Administragcdo Publica, como igualdade, moralidade e impessoalidade. O
concurso tem validade de até 2 anos, sendo possivel a prorrogagcdo desta
validade uma unica vez por igual periodo. Para esse autor agentes publicos
sdo todos os individuos que exergam, qualquer cargo, titulo, emprego mandato
ou fungdo de natureza publica. O termo agentes publicos comtempla agentes
politicos, militares, particulares em conjunto com o Poder Publico e servidores
publicos.

Atualmente, a Avaliacao de Desempenho do servidor publico, no Brasil,
€ de duas espécies: a Avaliagdao Especial de Desempenho (prevista no art.
41, §4° da Constituicdo Federal)), e a Avaliagdo Permanente de
Desempenho (disposta no art. 41, §1°, lll, da Constituicdo Federal). Para
(BERGE, 2010, p. 86), a avaliagao especial de desempenho destina-se ao
cumprimento dos requisitos para se alcancar a estabilidade no servigo publico,
ja a avaliagdo permanente de desempenho consiste em ferramenta de
avaliagdo permanente da qualidade do servico prestado pelo funcionario.
(BERGE, 2010, p. 86)
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Instituida pela Emenda Constitucional n. 19, de 4 de junho de 1998, a
avaliagao especial de desempenho surgiu para que a Administragdo Pubica
aferisse a qualidade do exercicio do cargo, pelo servidor, mediante
procedimento de avaliagdo formal, sistematico e devidamente regulamentado.
De modo que o decurso do prazo de trés anos no servigo publico, unicamente,
nao seria mais suficiente para garantir a estabilidade do servidor, passando a
assumir, esse tipo de avaliacdo um propdsito preventivo no desenvolvimento
funcionario, como o objetivo de se alcangar a exceléncia na prestagdo do
servigo publico. (REYNAUD e TODESCAT, 2016, p. 87)

Todavia, a literatura indica que a Administracdo Publica possui
dificuldades para estabelecer critérios objetivos no procedimento da Avaliagéao
de Desempenho, utilizando-se mormente de critérios subjetivos que, na maioria
das vezes, nao justificariam por si s6, uma eventual demissdo do servidor
publico. (BERGE, 2010, p. 86)

Nesse sentido, GRILLO (1983) aponta que a Avaliagdo de
Desempenho ndo tem se mostrado eficaz em toda a sua potencialidade no
servigo publico, e TORRES (2012) refere que as dificuldades encontradas na
Administragdo Publica dizem respeito desde uma descontinuidade de governo
até uma resisténcia dos proprios servidores submetidos a esse mecanismo de
avaliacao.

Revisando a ligdo de outros autores, REYNAUD e TOSCAT (2016)
vislumbram uma possibilidade de mudanca e asseveram que

a avaliacdo de desempenho de servidores pode ser vista como uma
tecnologia gerencial emergente no contexto da nova administragéo
publica, que enfatiza, entre outros aspectos, a gestao por resultados.
Assim, precisa ser abordada e compreendida em um contexto mais
amplo, o da gestdo do desempenho e das pessoas. Para Spekle e
Verbeeten (2014), a avaliagdo de desempenho promove a
oportunidade de gestores do setor publico de comunicar melhor seus
propodsitos, para assim avaliar de acordo com esses propositos
estabelecidos.

Para VECCHIO (2009), o elemento humano é um diferencial. A
capacitacdo dos servidores publicos é fundamental para o crescimento,
desenvolvimento e melhor eficiéncia do servico prestado a sociedade. De

acordo com KNAPIK (2011, p.16) “as organiza¢des sao formadas por talentos
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humanos que, assim, como as organizagdes, tém objetivos que vao além da
busca por uma remuneracao condizente, com sua fungao”.

Com efeito, o bom desempenho dos servidores publicos passa pela
integracdo de sua vida profissional e pessoal, a oportunidade de
autorrealizacao no trabalho e, até mesmo, a possibilidade de uma estruturacéo
mais flexivel do ambiente de trabalho.

Segundo GIL (2012, p.48) “a evasao de talentos pode afetar
negativamente os processos de inovagao”, razdo pela qual a Administragéo
Publica cumpre também proporcionar meios para o progresso pessoal e
profissional do servidor publico, o que poderia ser aferido com o uso da

Avaliagao de Desempenho.
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3. A FUNDAGCAO DE PROTEGAO ESPECIAL DO ESTADO DO RIO
GRANDE DO SUL (FPERGS)

A ideia desse capitulo é tragcar informag¢des mais aprofundadas sobre o
processo de Avaliacdo de Desempenho, em termos de resultados e satisfacao
do quadro de pessoal da FPERGS. Ou seja, levando em conta que a Avaliagéao
de Desempenho pode influenciar positiva ou negativamente no ambiente de
trabalho e, consequentemente, no alcance das metas individuais e
organizacionais, bem como os resultados podem converter-se em subsidios
para as tomadas de decisbes estratégias em relagéo ao processo de Avaliagao
de Desempenho da organizagao. Isto €, identificar até que ponto o sistema de
avaliagdo da instituicdo esta atendendo as necessidades do seu quadro de
pessoal e aos objetivos organizacionais, pode servir de parametro para
realizacao de melhorias neste contexto. Isso pode repercutir tanto em aspectos
estratégicos e taticos, quanto em questdes operacionais da organizagao.

O estudo mostra-se relevante, por trazer a reflexdo aspectos que nem
sempre sao percebidos habitualmente, mas que interferem expressivamente no
andamento geral de uma organizagdo, bem como uma colaboragéo a classe
académica em contar com mais uma pesquisa na area em estudado e aos
estudantes por se beneficiar com mais estudo a pesquisar e de um modo geral
a sociedade por ser beneficiada com aplicagdo correta na Avaliagcdo de
Desempenho.

Neste cenario, entendem que, em muitas situacdes, ha conflitos na
empresa que podem impulsionar mudangas, mas, ha outros aspectos
imperceptiveis, que podem destruir valores, trazendo prejuizos a organizagao e
ao quadro de pessoal (BURBRIDGE e BURBRIDGE 2012).

3.1 Histérico e Lei de Criagao da FPERGS

A Fundacdo de Protecdo Especial do Estado do Rio Grande do Sul
(FPERGS) é uma Instituicdo Publica de Direito Privado e esta vinculada a
Secretaria do Desenvolvimento Social, Trabalho, Justica e Direitos Humanos
(SDSTJDH) e foi criada por meio da Lei Estadual n°® 11.800 de 28 de maio de



31

2002, substituindo a Fundac&o Estadual do Bem-Estar do Menor (FEBEM). A
extinta FEBEM padecia de uma inadequacao, pois mesclava, em uma mesma
instituicdo, criancas e adolescentes vitimas de violéncia, maus tratos,
negligéncia, abuso sexual e abandono, com jovens autores de atos
infracionais.

O sistema FEBEM como tal era um resquicio do autoritarismo e seus
equipamentos atendiam a ldgica da segregagao, da quebra de vinculos
familiares e afetivos. Nesses moldes existia a institucionalizagao da clientela e
inexistia um trabalho que investisse na recuperagao e na inclusao social.
Sendo assim, através da Lei 11.800/02 foram criadas as duas Fundacgdes: a
FASE - Fundacdo de Atendimento Sdcio-Educativo do RS, responsavel pela
execucao, das medidas socio-educativas e a FPERGS - Fundacéo de Protecao
Especial do RS, responsavel pela execu¢cdo das medidas de protecdo. Entao
em 28 de maio de 2002 foi criada a FPERGS, através do Decreto de N°
41.651, no sistema de atendimento direto, de @mbito estadual, destinada a
execugdo da medida de protecdo. O principal objetivo da Fundagdo de
Protecao Especial consiste no atendimento a criancas e adolescentes vitimas
de abandono ou que tiveram seus direitos violados e encontram-se em
situagcao de risco pessoal e social. A FPERGS, também, executa o Programa
Educativo em meio aberto que € desenvolvido nos Centros Sociais. A
Fundacdo de Protecdo possui um Centro Social em Taquari. E no Centro
Social que a FPERGS realiza seu trabalho preventivo, pois afasta criangas e
jovens dos venenos das ruas, das drogas e da marginalidade, desenvolvendo
oficinas de iniciagao ao trabalho, que proporcionam condi¢des para uma vida
melhor.

O foco central da criacdo da FPERGS direcionou-se ao reordenamento
e municipalizagdao do atendimento a area da infancia e juventude no Rio
Grande do Sul. O reordenamento institucional comegou em 1992 e diz respeito,
basicamente, ao processo de adequagdo para o cumprimento da medida
protetiva "abrigo", segundo estabelece o artigo 92 do Estatuto da Crianga e do
Adolescente (ECA).

Com base no referido artigo (Art. 92-ECA), paralelamente ao desmonte

das antigas instituicbes de abrigo, o reordenamento traduziu-se em uma
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intervencao técnica e pedagogica dos servidores (educadores) junto as areas
da infancia e juventude em risco, atuando também mais intensamente na
capacitacao continuada para todos os profissionais de atendimento a este
publico. J& a municipalizagdo refere-se aos equipamentos da Fundacao
sediados em municipios no interior do Estado, objetivando a descentralizagéo
das acdes para o fortalecimento das redes de servigcos locais, de acordo com
artigo 88, inciso | do ECA e com a Lei Orgéanica da Assisténcia Social (LOAS,
Artigo 5°, inciso ).

Em termos praticos e objetivos, a Fundagédo de Protecdo Especial do
Estado do Rio Grande do Sul (FPERGS) atua para qualificar e aprimorar
constantemente o atendimento profissional ligado as areas de infancia e
juventude (em risco), para que as criangas e adolescentes recebem um
acompanhamento adequado de tal modo que estes possam retornar
rapidamente as suas familias e/ou a sociedade, de forma autbnoma e

produtiva.

3.2 Natureza Juridica

A Fundacdo de Protecdo Especial do Estado do Rio Grande do Sul
(FPERGS) consiste em Instituigdo Publica de Direito Privado, vinculada a
Secretaria do Desenvolvimento Social, Trabalho, Justica e Direitos Humanos
(SDSTJDH).

3.3 Competéncias e Estrutura Institucional

Quanto a estrutura, a FPERGS possui 786 servidores estaduais e 40
cargos comissionados para o atendimento de 400 criangas, adolescentes e
adultos incapazes em 31 abrigos residenciais dois abrigos institucionais e 1 em
meio aberto (escola em turno integral). Apesar de aparentar um quadro
inchado, ha um déficit de servidores 400 cargos vagos. Esse quadro se justifica
em virtude de a legislagdo orientar para que cada Abrigo Residencial — AR -
tenha algo em torno de 12 abrigados, e cada AR necessita de no minimo 10

agentes educadores para cobrir todos os horarios, além de ter cozinheiro,
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psicologo e pedagogo. Nos abrigos institucionais, que abrigam portadores de
necessidades especiais, além de agentes educadores, € necessario técnicos
em enfermagem, fisioterapeutas, cozinheiro, psicélogo e pedagogo. Segue

Organograma da fundagao.

Figura 1 - Organograma da FPERGS

PRESIDENCIA

ASSESSORIA DE

CHERLADE COMINICAGAQ

SOCIAL
NUCLEO DE
DE CONTRATOS

CORREGEDOR. ASSESSORIA
GERAL TECNICA
DIRETORIA EEAEEOERME ggDE
TECNICA CIDADANIA
ASSESSORIAS ASSESSORIAS

—

ASSESSORIAS

| e I 1
(COORDENACAQ } [ COORDENA(;AO] [ COORDENACAO] { COMISSAD DE } [ mommAcAo] l’ OOORDENACAO] [ COORDENACAO] [ OOORDENACAO]

ADMINISTRACAO ADMINISTRACAO| ADMINISTRACAO LICITACOES ACOMP. E DE APD QUALIFICACAO ADMNISTRACAO.
ESTRATEGICO

i
| FINANCEIRA DE MATERIAIS SERVICOS OPER. PREGOES SUPERVISAQ. PROFISSIONAL REC. HUMANOS i

NUCLEO DE

NUCLEO NUCLEQ DE NUCLEO DE

NUCLEO DE NUCLEO DE MON NUCLEO DE
! INSERCAO AVALIACAO.E QUALIFICAGAO FOLHA DE
FINANCEIRC COMPRAS INFORMATICA SOCIAL PESQUISA PROFISSIONAL PAGAMENTO |

PRESTACAC DE : MANUT.E INGRESSOE SAUDEE SEG REGISTRO
CONTAS LAY ENGENHARIA S AL DOCUMENTAGA DO TRABALHOR ACOMP. PESSOAL):

NUCLEO ] S ] NUCLEO DE ] _{ SrmEET ] NUCLEO DE ] NUCLEO DE ] _[ NUCLEO DE J
Q

NUCLEO DE NUCLEO DE

NUCLEODE |
BENEFICIOS

e —— NUCLEO DE NUCLEQ DE
SUPERVISAQO. ACOMPANHAM.
CONTABILIDADE ALMOXARIFADO PROTOCOLO TG o
NUCLEC DE NUCLEO DE
TRANSPORTES RELACOES AVALACAOE "ETAGIoS
INSTITUCIONAIS DESEMPENHO !
ABRIGO ABRIGO NARM CENTRO
CONEGO NEHYTA NARBELEM ||  NAR | | ABRIGOJOSE | | yop sona NARZONA | cap mANEMA . SANCHOTENE SocIAL |
PAULO DE MARTINS NOVO NORTE OESTE L IER ELICE - TAQUART |
NADAL RAMOS DEUS ST URUGDATANA & !

Clique para adicionar

Fonte: FPERGS (2017).
Durante o transcorrer da monografia o NAR Intercap foi absorvido pelo NAR Zona
Oeste, 0 NAR Nehita Martins Ramos teve o nome alterado para NAR Luis Fatine e o NAR

Uruguaiana concluiu seu processo de municipalizagao e foi fechado.

A rede de atendimento da Fundacdo de Protecdo Especial do Rio
Grande Do Sul - FPERGS é constituida pelos nucleos localizados nos
municipios de Porto Alegre e Taquari. A Rede de atendimento de Porto Alegre
compde-se dos seguintes nucleos e abrigos: Nucleo de Abrigos Residenciais
Ipanema — 06 Abrigos residenciais, Nucleo de Abrigos Residenciais Menino
Deus — 05 Abrigos residenciais, Nucleo de Abrigos Residenciais Zona Oeste —

05 Abrigos residenciais, Nucleo de Abrigos Residenciais Zona Norte — 03
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Abrigos residenciais, Nucleo de Abrigos Residenciais Belém Novo — 04 Abrigos
residenciais, Abrigo Cénego Paulo de Nadal — 02 Abrigos residenciais, Abrigo
José Leandro de Souza Leite — 03 Abrigos residenciais, Nucleo de Abrigos
Residenciais Luiz Fatini - 05 Abrigos residenciais.

Ja a rede de atendimento de Taquari consiste no Centro Social
Presidente Dutra e, no municipio de Uruguaiana, em municipalizagdo, ha o
Nucleo de Abrigos Residenciais Marilia Sanchotene Felice (1 unidade).

Os norteadores estratégicos da Fundacédo de Protecdo Especial do
Rio Grande Do Sul - FPERGS s&o:

Missao:

Executar, de forma complementar aos municipios, a medida de
protecdo — abrigo e promover os direitos fundamentais da crianga e do
adolescente em situacdo de vulnerabilidade social, através de acoes

articuladas com outros 6rgaos, no ambito do Estado do Rio Grande do Sul.

Valores:

Estdo compreendidos como: comprometimento e respeito com o
atendimento; ag¢des educativas através de referenciais positivos; ética nas
relagdes interpessoais; espirito de equipe; pontualidade e assiduidade; respeito
a hierarquia; valorizagdo do passado; zelo ao patrimbnio; e orgulho na

atividade desempenhada.

Objetivos Estratégicos:

Esses podem ser assim elencados: reordenamento Institucional,
municipalizacdo do Atendimento no Interior do Estado; qualificacido e
Motivacao dos Recursos Humanos, maior Autonomia de Gestido; consolidacao
dos Critérios de Ingresso; melhoria da Qualidade de Atendimento; e
modernizagao da Gestao Administrativa.

Diretrizes:
Resumem-se em: definir a politica de procedimentos através de
reelaboracdo dos Programas de Atendimento voltados as criangas e
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adolescentes, intensificando os planos de agcdo e a configuragdo dos
prontuarios que devem conter os respectivos planos individuais e os planos
coletivos de atendimento, a partir dos diagnésticos institucionais dos
programas, e definir e divulgar a missao institucional da Fundagao de Protecéo
Especial, bem como as suas agbes para a busca da sua identidade junto a
sociedade.

Ainda, implantar e implementar Termos de Cooperagao Técnica com
orgaos governamentais e n&o-governamentais, a fim de executar projetos
especiais de insergao social, de reintegragcado familiar e de preparagao para o
mercado formal de trabalho, nos Abrigos Residenciais e nos Centros Sociais;

Promover ampla e permanente discussao sobre a aplicagdo das
medidas de abrigamento com o Juizado da Infancia e da Juventude, com o
objetivo de buscar os encaminhamentos mais adequados a fim de melhorar a
qualidade do atendimento proposto pela Fundacéo.

Manter atualizadas as informagdes referentes aos abrigados junto ao
Juizado da Inféncia e da Juventude, prestando apoio juridico aos mesmos nas
audiéncias.

Implantar programa de acompanhamento das agbes relativas ao
sistema de atendimento, com adequado controle administrativo e
monitoramento técnico, a fim de otimizar os recursos existentes da Fundacao.

Avaliar, monitorar e realizar pesquisas sobre as medidas de protecao
de abrigo e sobre o perfil dos abrigados.

Promover a capacitagdo permanente do quadro funcional, a fim de
melhorar a qualidade do atendimento, de acordo com as tematicas levantadas
pelas diretorias e de acordo com as necessidades dos servidores, e promover
a continuidade do processo de reordenamento institucional nos planos
fisico: através de locagbes ou construgbes de abrigos residenciais com
projetos arquitetébnicos adequados aos preceitos previstos no ECA, material:
através da implantagao e implementacao de espacos com estrutura e recursos
adequados de comunicacgao, de estimulo a inclusdo digital e de aquisicao de
equipamentos de saude, através de parcerias com 6rgaos governamentais e

nao governamentais de promog¢ado e defesa de direitos e com a iniciativa
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privada, e humano: através da ampliacdo do quadro funcional mediante
concurso publico ou, na impossibilidade por meio de contratos emergenciais.

A Fundacao de Protecdo Especial do Rio Grande Do Sul (FPERGS)
possui como marco legal os seguintes dispositivos legais: Constituicdo
Federativa do Brasil de 1988; Lei Federal n° 8.069 de 1990 — ECA e suas
alteracgdes (Lei 12.010 de 2009/ Lei da Adogao; Lei Complementar n° 628 de
2009/ Termo de Execugado de Acolhimento); Lei Estadual n° 11.800 de 2002 —
Lei de Criacdo da FPERGS. Também segue a LOAS - Lei Orgénica da
Assisténcia Social; SUS — Sistema Unico de Saude; LDBEN — Lei de Diretrizes
e Bases da Educacdo Nacional; SUAS — Sistema Unico de Assisténcia Social;
e Legislacao afim.

Como o estudo tem por objeto analisar o processo de Avaliagdo de
Desempenho da organizagdo, apresenta-se a seguir uma breve descrigdo do

mesmo.

3.4 Avaliagao de Desempenho na FPERGS

A seguir sera explicitada a avaliagdo de desempenho dos servidores
pubicos utilizada na FPERGS.

3.4.1 Descricdo do Processo de Avaliagao de Desempenho da
FPERGS

A descricdo do processo de avaliacdo de desempenho da FPERGS
passa necessariamente pela analise do Decreto N° 51.929 de 22 de outubro de
2014, bem como pela avaliacdo de desempenho da FPERGS com base no
referido Decreto N° 51.929/2014.

3.4.2 O Decreto N° 51.929 de 22 de outubro de 2014

O Programa de Avaliagdo de Desempenho da Fundacédo de Protegao
Especial do Rio Grande Do Sul (FPERGS) baseia-se, essencialmente, no
Decreto N° 51.929 de 22 de outubro de 2014: "Regulamenta a Avaliagdo do

Desempenho Funcional dos (as) Empregados (as) do Quadro de Empregos
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Permanentes da Fundacdo de Protecdo Especial do Rio Grande do Sul"
(BRASIL-DEC. 51.929/2014 p.1). Além disso, as promog¢des na FPERGS
seguem o Plano de Empregos, Fungdes e Salarios instituido pela Lei n°
14.468, de 21 de janeiro de 2014, alterada pela Lei n° 14.501, de 3 de abril de
2014, e ao estabelecido neste Regulamento (BRASIL, DEC. 51.929/2014).
Segundo o Art. 3° do Decreto 51.929/2014, ha dois critérios
fundamentais para a promog¢do na FPERGS: por antiguidade e por
merecimento. Quando for o caso, a promog¢ao devera ser concretizada
anualmente concedida especificamente no més de janeiro de cada ano. As
promogdes abrangem empregados permanentes, tendo como ponto de
referéncia o ultimo dia do més de dezembro do ano anterior ao da concesséao
da promogédo. O empregado poder ser promovido por um ou outro critério,
"sendo a antiguidade apurada até o dia 31 de dezembro e o merecimento
apurado de 1° de outubro de um ano até 30 de setembro do ano subsequente”
(BRASIL-DEC. 51.929/2014, p.1).
As promogdes limitam-se a 30% da abrangéncia da quantidade
empregados:
Art. 3% § 1° As promogodes abrangerédo 30% (trinta por cento), sendo
15% (quinze por cento) por antiguidade e 15% (quinze por cento) por
merecimento, do quantitativo de empregados (as) de cada emprego
integrante do Quadro de Empregos Permanentes, de que trata o art.

4° da Lei n° 14.468/2014, alterada pela Lei n° 14.501/2014, na data
de 31 de dezembro de cada ano (BRASIL-DEC. 51.929/2014, p.2).

O tempo minimo de servigo para o empregado concorrer a promogao
na FPERGS é de 730 dias, seja pelo critério de antiguidade, seja por

merecimento:

Art. 3% § 3° O intersticio minimo para o(a) empregado(a) concorrer a
promogédo, por antiguidade e por merecimento, € de setecentos e
trinta dias, sendo garantido, para tanto, aos(as) atuais
empregados(as) integrantes Quadro Permanente de Empregos do
Plano de Empregos, Funcbes e Salarios instituido pela Lei n® 13.418,
de 5 de abril de 2010, e do Quadro de Cargos de Carreira do Plano
de Classificagdo de Cargos dos Orgdos Vinculados estabelecido pela
Portaria n° 09/82, de 31 de margo de 1982, ambos em extingao, que
optarem pelo Plano de Empregos, Fun¢bes e Salarios instituido pela
Lei n° 14.468/2014, modificada pela Lei n°® 14.501/2014, a contagem
do tempo de permanéncia no nivel salarial em que estiverem
posicionados(as) no momento da opg¢ao (BRASIL-DEC. 51.929/2014,

p.2).
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Quanto a promogao por antiguidade, o empregado que tiver mais

tempo de permanéncia no nivel salarial, fara jus a referida promocgéo:

CAPITULO Il - DA PROMOGCAO POR ANTIGUIDADE. Art. 4° Fara
jus a promocéo por antiguidade o (a) empregado (a) que contar maior
tempo de permanéncia no nivel salarial, letra, em que estiver
posicionado (a) no ultimo dia do més de dezembro que antecede ao
més de concessao de promogao, respeitado o limite estabelecido no
§ 1° do art. 3° deste Regulamento (BRASIL-DEC. 51.929/2014, p.3).

No caso de empate no critério de promogao por antiguidade, segundo

rege o Art. 4°, tera preferéncia o empregado que tiver:

§ 1° - I — maior tempo efetivo no nivel salarial verificado no ultimo dia
do més de dezembro que antecede ao més de concessao de
promocgdo, descontando, em dias, as faltas n&o-justificadas, as
licencas nao-remuneradas, as suspensdes disciplinares e as
suspensdes do contrato de trabalho, exceto casos garantidos em
Convencgdes Coletivas de Trabalho, de acidente de trabalho, de
mandato sindical e associativo; Il — maior tempo de servigo no
emprego que ocupa; e lll — maior tempo de servigo efetivo na
FPERGS (BRASIL-DEC. 51.929/2014, p.3).

Se ainda assim houver empate, a Diretoria de Qualificacdo Profissional
e Cidadania, por intermédio do Nucleo de Avaliacdo de Desempenho, realizam
um sorteio, com ampla divulgac&o. No entanto, em caso de falta por motivos de
licenca ou por interesses particulares em periodo superior a 90 dias, "no
periodo de 730 dias imediatamente anterior ao més de concessado de
promogdes, tera abatido do tempo de permanéncia no nivel salarial, [...] o
numero de dias que permaneceu afastado (a) do exercicio das atribuigbes do
emprego" (BRASIL-DEC. 51.929/2014, p.3).

Em relagcdo a promogao por merecimento, anualmente, realiza-se
uma avaliagdo do desempenho funcional do empregado da Fundacédo de
Protecédo Especial do Rio Grande Do Sul (FPERGS), o qual esta intimamente
ligado aos aspectos do cumprimento de deveres e das atribuigbes do
empregado e referente a qualificagao profissional do mesmo.

CAPITULO Ill - DA PROMOGCAO POR MERECIMENTO: Art. 5°. O
merecimento, para fins de promocgéao, sera apurado anualmente, por
meio de quesitos de avaliagdo que revelem, por parte do (a)

empregado (a) o seu desempenho funcional, envolvendo o
cumprimento dos deveres e das atribuicbes do emprego e a
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qualificagao profissional, que compreende a participagdo em cursos €
em eventos correlatos ao emprego e a experiéncia funcional
(BRASIL-DEC. 51.929/2014, p.4).

A classificagdo para o empregado concorrer a promogao por
merecimento baseia-se fundamentalmente na pontuagcdo obtida no
Desempenho Funcional e na Qualificagdo Profissional do empregado. A
verificagdo é feita no periodo de 1° de outubro de um ano até 30 de setembro
do ano seguinte (Art. 6°). Todo o processo de avaliagdo do empregado deve

ser realizado por meio de documentos comprobatorio:

Art. 7° A Avaliagdo da Qualificagédo Profissional do(a) empregado(a)
sera apurada com base nos documentos comprobatérios entregues
ao Nucleo de Qualificagcdo Profissional, levando em conta a carga
horaria dos cursos/seminario/palestras de desenvolvimento, de
treinamento, de atualizagdo e de aprimoramento profissional na area
correlacionado ao emprego, realizado pelo(a) empregado(a), tanto
internamente como externamente, bem como com base no tempo de
experiéncia funcional na FPERGS, conforme Anexo Il deste
Regulamento (BRASIL-DEC. 51.929/2014, p.4).

A avaliacdo do desempenho do empregado deve ser realizada por sua

chefia imediata:

Art. 8° O Desempenho Funcional do (a) empregado (a) sera avaliado
por sua chefia imediata no setor em que estiver lotado (a), conforme o
Anexo | deste Regulamento. Paragrafo unico. Havendo alteragédo de
chefia ou de lotagéo, a avaliagdo de desempenho do Anexo | deste
Regulamento sera realizada pelas diversas chefias, o que podera
resultar em mais de um formulario avaliativo no periodo anual, onde
sera computada a média aritmética entre as pontuagdes obtidas nos
formularios e na impossibilidade de a chefia imediata efetivar a
avaliagédo, o (a) empregado (a) devera ser avaliado (a) pela chefia
mediata (BRASIL-DEC. 51.929/2014, p.4).

No entanto, ndo podem concorrer a promog¢ao por merecimento 0s
empregados que, no periodo de 730 imediatamente anterior ao més de
concessao de promocgdes, afastaram-se por mais de 90 dias das suas
atividades profissionais, exceto em caso de acidente de trabalho, licenca
maternidade, ou estiver cedido para outro o6rgao publico (Art. 9°
DEC.51.929/2014). Aléem disso, a promogao por merecimento obedece
fielmente ao resultado dos pontos obtidos na avaliagdo dos diversos quesitos,
conforme Anexos | e |l deste Decreto (Art. 10°) (BRASIL-DEC. 51.929/2014).
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Quando houver empate na promog¢ao por merecimento, a escolha se
da em funcéao de trés pontos nesta ordem: "l — tiver obtido maior pontuacao na
Qualificagao Profissional; Il — tiver obtido maior pontuagdo no Desempenho
Funcional; e Ill — contar com maior tempo de servigo no emprego na FPERGS"
(Art. 11°) (BRASIL-DEC. 51.929/2014, p.4). Do mesmo modo que na promogao
por antiguidade, caso, ainda, persistir o empate, o desempate ocorre por
sorteio a ser realizado pela Diretoria de Qualificagéo Profissional e Cidadania,
por intermédio do Nucleo de Avaliagdo de Desempenho, com ampla divulgacao
do ocorrido (BRASIL-DEC. 51.929/2014).

Cabe ressaltar que o processo avaliativo da FPERGS ocorre de modo
alternado. Ou seja, em um ano prioriza-se a avaliagdo por antiguidade e
depois, no outro ano, por merecimento. Além disso, o servidor contemplado em

um ano NAo concorre No ano seguinte.

4. ANALISE

41 Abordagem metodolégica

4.1.1 Tipo de estudo

Trata-se de um estudo de carater descritivo. E utilizado com o objetivo
de conseguir informagdes e/ou conhecimento que se queira comprovar, ou
descobrir novos fendbmenos ou a relagao entre eles (LAKATOS, 2003). Utiliza
uma abordagem quantitativa e qualitativa, expressa mediante simbolos
numeéricos, por obter informacdes através de levantamento de dados por
amostragem sobre o nivel de satisfagcdo dos profissionais acerca da Avaliagédo
de Desempenho da FPERGS.

4.1.2 Populagao e Amostra

A populagéo € constituida por todos os servidores da FPERGS que
atendem as exigéncias do critério de inclusdo. Que se estima em 790

servidores



41

A amostra € composta por 26 servidores responderam o questionario,
aproximadamente 3% de todos que atendem as exigéncias do critério de
inclusdo.

Para critério de inclusado foi considerado o profissional que trabalhe na
FPERGS, que tenha passado pelo processo de Avaliacdo de Desempenho,
que aceitou participar da pesquisa, maiores de dezoito anos e em boas
condicdes de saude mental.

O critério de exclusdo foi o profissional FPERGS que n&o tenha
passado pelo processo de Avaliacdo de Desempenho.

4.1.3 Local do estudo

O estudo foi realizado na FPERGS, com unidades na cidade de Porto
Alegre. O critério de escolha do local do estudo se deu em fungdo do
pesquisador trabalhar nesta Fundagdo, o que tornou o estudo viavel pela

facilidade de comunicagao com os pesquisados.

4.1.4 Instrumento de coleta de dados

O instrumento de coleta de dados foi construido pelo autor, a partir do
referencial tedrico. O instrumento também foi submetido a aprovagao pela

Direcao da Fundacéo.

4.1.5 Coleta de dados

Os dados foram coletados no periodo de 21/11/2017 e 15/12/2017,
pelo pesquisador, mediante agendamento em dia e hora disponiveis a cada
pesquisado, respeitando os procedimentos éticos e de seguranga. Foram
esclarecidos a cada participante os objetivos do estudo e solicitou-se a

assinatura, voluntaria, do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido.
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4.1.6 Analise de dados

Os dados coletados foram contabilizados estatisticamente, via
questionario com perguntas objetivas, em que os resultados foram agrupados e

organizados em graficos e analisados a luz da bibliografia pesquisada.

4.1.7 Consideracdes Eticas

Foram observados, neste estudo, os principios éticos registrados na
Resolucao 196/96 do Ministério da Saude, sobre pesquisa envolvendo seres

humanos.

4.1.8 Questionario

O questionario (Apéndice |) € composto por questdes de identificacao
do pesquisado (idade, escolaridade, tempo de servigo na FPERGS, numero de
vezes que participou dos processos de Avaliacdo de Desempenho na FPERGS
e numero de vezes em que o servidor pesquisado foi contemplado no processo
de Avaliagdo de Desempenho na FPERGS) e por questdes subjetivas, em que
o servidor analisa subjetivamente o processo de Avaliagcdo de Desempenho
realizado pela FPERGS.

4.2 Analise das Respostas do Questionario

As questdes de 1 a 3 se justificam para qualificar os servidores que
participaram da pesquisa, dada a necessidade de se tracar um perfil dos

participantes.

Grafico 1 — Idade.

1. Qual a faixa etaria que vocé se encontra?

@ 18 a 27 anos
@ 28 a 37 anos
38 a 47 anos
@ 48 a 57 anos
@ Mais de 58 anos
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Fonte: Proprio autor

Quanto a faixa etaria, abordada na questdo de numero 1, se verifica
metade dos participantes possui 48 anos ou mais, de onde se infere um
significativo nUmero de servidores préximos da implementagao dos requisitos
para a aposentadoria. A média da idade é elevada, pois a maior parte do
quadro de servidores provém do quadro da FASE (Fundagao de Atendimento
Socio-Educativo), cedidos em 2002, quando do inicio da FPERGS. Ademais,
no concurso realizado no ano de 2012, ingressaram muitos servidores, a
maioria no cargo de agente socio-educador, cujo cargo reune perfis de pessoas

com a faixa etaria € mais elevada.

Grafico 2 — Escolaridade.

2. Qual o seu grau de escolaridade?

@ Ensino Fundamental - 1° Grau
@ Ensino Médio - 2° Grau
Ensino Superior - Bacharelado,
Licenciatura, Tecnélogo
@ Especializagao
@ Mestrado
@ Doutorado

Fonte: Proprio autor

Apesar 90% dos cargos da FPERGS serem de nivel fundamental e
meédio, na questdo de numero 2, se observa na amostra que, metade dos
participantes possui formacado superior € seis possuem especializacdo, em
grande parte devido ao plano de carreira que oferece gratificacédo de 15% para
servidores com cargo de nivel médio que tiverem graduacédo, e gratificagdo
27,5 % para servidores com cargo de nivel superior que tiverem alguma poés-

graduacgao.
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Grafico 3 — Tempo de Servigo.

3. Ha quantos anos vocé trabalha na FPERGS?

@ Menos de 4 anos
@ de5a8anos

de 9a12 anos
@® de 12216 anos
@ Mais de 16 anos.

AV

Fonte: Proprio autor

A maior parte dos servidores participantes, 18 dos 26, trabalha na
Fundacao ha mais de 16 anos, e as respostas a questdo de numero 3 revelam
um grande periodo sem concurso publico para o Orgdo (ainda que sua criacdo
tenha sido no ano de 2002 a FPERGS apenas publicou edital para concurso
publico no ano de 2012). Esse tempo de trabalho dos servidores também é
reflexo da cedéncia de funcionarios da FASE para a criacdo da FPERGS, como
ja referido anteriormente.

As perguntas 4 e 5 sdo questdes quantitativas, com o intuito de
mensurar dados referentes ao niumero de processos avaliativos pelos quais ja

passou o servidor.

Grafico 4 — Avaliagao de Desempenho.

4. Quantos processos avaliativos vocé ja participou na FPERGS?

® Uma
@® Duas
Trés
@ Quatro
@ Cinco

Fonte: Proprio autor



45

Quanto a questdo de numero 4, cumpre referir, a ocorréncia de atrasos
na aplicacao, dentre outros problemas, ocorridos nos processos avaliativos dos
servidores, implicando a necessidade de refazer as avaliacdes e republica-las
no Diario Oficial. Com isso, se verificou atraso na aplicagdo do processo
avaliativo de 2017 — que deveria ter ocorrido no periodo entre o inicio do més
outubro e o final do més de dezembro, para ser publicado antes do final do
ano, com a respectiva implementacado dos valores devidos nos contracheques
dos servidores, ainda no inicio de 2018. Entretanto o processo ainda n&o foi
iniciado até os primeiros dias de 2018, o que culminou na existéncia de
distor¢cdes nos resultados da questao de numero 4, na medida em que haveria

um numero maior de servidores com mais uma avaliacio.

Grafico 5 — Contemplagoées.

@ Nenhuma
® Uma

Duas
@ Trés

ey

5. Quantas vezes vocé ja foi contemplado no processo avaliativo?

Fonte: Proprio autor

Quanto ao numero de contemplagdes, objeto da questdo de numero 5,
no processo avaliativo, mais da metade,14 dos 26 participantes, foi agraciada
com apenas uma promoc¢ao. Sete servidores foram promovidos duas vezes.
Curiosamente, trés, foram promovidos trés vezes. Note-se que 0 processo
avaliativo teve inicio em 2013 — e até a conclusdo do presente trabalho, a
avaliagcao de 2017 ainda ndo havia sido realizada —, e ndo comportaria trés
promogdes, devido ao periodo de caréncia entre uma promog¢ao e outra. Entao

em uma apuragdo com os participantes, restou evidenciado que alguns
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servidores consideraram, em suas respostas, promog¢des recebidas no antigo
Orgdo — FEBEM —, o que revela o seu pertencimento a esse Orgéo, ignorando

a existéncia da FPERGS como instituigao distinta.

Grafico 6 — Conhecimento sobre o processo avaliativo.

6. Como vocé considera seu grau de conhecimento quanto ao processo avaliativo?

@ Baixo
@ Médio
Alto

Fonte: Proprio autor

A questdo 6, de cunho subjetivo, pretende mensurar o quanto o
servidor esta a par do processo de avaliacdo ao qual € submetido na
Administracdo Publica. E nesse quesito, conhecimento acerca do processo
avaliativo, correspondente a questdao de numero 6, se observa um baixo
numero de servidores que disseram ter um alto grau de conhecimento do
processo avaliativo, apenas 10. Note-se ainda que, questionados sobre os
motivos para esse grau de conhecimento, os servidores mencionaram a
participacdo em treinamento para aplicacdo do processo avaliativo e sua
busca, por conta prépria, por informagdes. Com efeito, ha uma lacuna quanto a
informagdes prestadas pelo Orgdo Publico aos seus servidores acerca do
processo de avaliagao, sugerindo certa fragilidade na divulgagao interna do
tema.

Dentre os 11 servidores que atribuiram a si mesmos um médio grau de
conhecimento sobre o processo, as principais argumentag¢des foram a falta de
clareza, duvidas referentes aos titulos, e a elaboracdo de avaliacbes pouco

claras.
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Grafico 7 — Publicidade e transparéncia.

7. Como vocé considera a qualidade da divulgagéo (publicidade e transparéncia) do
processo avaliativo?

@ Baixo
@® Médio
Alto

Fonte: Proprio autor

A pergunta 7 tem o intuito de averiguar qual opinido do servidor quanto
a publicidade e transparéncia do processo avaliativo.

Quanto a publicidade e transparéncia do processo abordada na sétima
questdo, 7 participantes consideraram baixo e metade considerou médio,
restando apenas 6 participantes que consideram o processo com um grau de
transparéncia e publicidade. E vale salientar que entre os que atribuiram
conceito alto a esse quesito verificou-se que as justificativas estavam ligadas
ao fato de essas pessoas estarem de alguma forma envolvidas em
treinamentos para capacitacdo de avaliadores. Cabe aqui um paréntese, sera
que nao esta faltando a esses treinamentos a orientacdo para que essas
pessoas sejam mais “multiplicadores” do que apenas possiveis avaliadores?
Foi citado a falta de clareza e as duvidas quanto a pontos fundamentais como a

pontuacdo dos titulos.

Grafico 8 — Orientagao sobre o Processo avaliativo.

8. Em sua opinido, qual foi o grau de orientagao sobre o processo avaliativo?

@ Baixo
@ Médio
Alto
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Fonte: Proprio autor

Ja a interrogacéo 8 visa a afericdo de como o servidor se sente quanto
a orientagao por parte da FPERGS e dos nucleos responsaveis pelo processo.

E nesse quesito do sobre o processo avaliativo a falta de divulgacéo
interna voltou a ser citada. Foi citado também o pouco tempo de publicidade,
consequéncia do aperto no calendario gerado por algumas ocorréncias que
levaram a cancelamento de etapas do processo, diga-se de passagem, todas
para garantir o correto tramite administrativo e cumprimento do estabelecido no
regramento. Apenas 3 participantes alto o grau de orientagao.

Outro fato ja citado em questbes anteriores e que novamente foi
exposto trata da dificuldade de divulgagdo e comunicagdo com o NAR (nucleo
de abrigo residencial) que alegam que é pouca a informagdo que chega na
‘ponta”, ou seja, a atividade-fim, apesar de algumas respostas alegarem que é
enviado e-mail e informativo. Cabe saber se quem recebe essa informacao
esta repassando para os demais colegas.

As perguntas 9 e 10 buscam averiguar o nivel de satisfagao do servidor

publico com a avaliagao de desempenho.

Grafico 9 — Adequacao dos Critérios de avaliagao.

® Sim
@ Nio

9. Vocé considera os critérios de avaliagdo adequados?

Fonte: Proprio autor

A questao 9 traz um questionamento quanto a adequacéao dos critérios
de avaliagcdo. Obteve-se 15 servidores que nao consideraram adequados os
critérios de avaliagdo, sendo que a falta de objetividade foi lembrada, assim

como a questdo de que os promovidos por antiguidade se beneficiam em
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relagdo aos promovidos por merecimento, pois quando promovido por
antiguidade, comega uma nova contagem do periodo de antiguidade, porém
nao zera os titulos a partir da promog¢do, enquanto os promovidos por
merecimento além de ter zerado a pontuacdo — sé serdo aceitos titulos
posteriores ao periodo da promogao — também tem a contagem da antiguidade
zerada. Outra reclamacgao parte do fato de servidores € o fato da promocao por
antiguidade contemplar servidores afastados do servigo. Ja entre os 11 que
consideraram adequados os critérios de avaliagao, destacam ser um incentivo
ao servidor para se capacitar com frequéncia.

Entre os 15 que nao consideram os critérios de avaliagao adequados, 9
consideraram o grau de publicidade e transparéncia médio e 6 consideraram
baixo — ndo tendo nenhum que considerasse alto — demonstrando que um dos
fatores para nao considerarem adequados critérios do processo de avaliagao
foi o grau de publicidade e transparéncia relativamente baixo. Ja entre aqueles
que nao consideram os critérios de avaliacdo adequados, 6 consideraram o
grau de publicidade e transparéncia alto, 4 consideraram médio e apenas 1
considerou baixo, demonstrando uma certa coeréncia e um padrao nas

respostas

Grafico 10 — Processo justo.

® Sim
@ Nao

10. Vocé considera o processo avaliativo justo?

Fonte: Proprio autor

Em um grau mais subjetivo questiona-se na questao 10 se o servidor

considera justo o processo avaliativo se obteve percentuais parecidos a
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questao anterior e as justificativas se mantiveram semelhantes as da questéo
anterior, com a reafirmacdo de que alguns consideram a falta de isonomia
entre os promovidos por merecimento e antiguidade. E um posicionamento
contra pessoas que devido a sua colocagao dentro do 6rgao acabam fazendo
mais cursos no proprio horario de servigo, por serem indicados pela gestao.

E dentre os que consideraram justo o motivo é por que o0 processo da
chance de todos serem promovidos, constando até a informacdo entre as
respostas do questioario de que em trés processos, dos 800 servidores, 600 ja
haviam sido contemplados.

As questbes 11 e 12 importam para mensurar dados referentes ao
numero de recursos e recursos deferidos contra os resultados dos processos

de avaliacéo.

Grafico 11 — Apresentacao de recurso.

@ Nenhum
@ 1-Um

2 — Dois
@ 3-Trés
@ Maisde 3

11. Quantos recursos vocé ja impetrou nos processos avaliativos?

Fonte: Proprio autor

E quando questionados, na questdo 11, sobre o numero de recursos
impetrados, apesar de haver bastante reclamacdo quanto a baixo grau de
informacgéo, 22 dos participantes nunca ingressou com recurso questionando
os resultados dos processos avaliativos. O que pode demonstrar, um certo
grau de desinteresse, ser resultado da falta de informagéo sobre possibilidade
de questionamento ou até perda de prazos. E o restante, os outros 4 entraram
apenas com 1 recurso, o que para 0 numero de processos avaliativos ja

ocorridos € um numero relativamente baixo.



51

Grafico 12 — Deferimento de recurso.

12. Desses recursos, quantos foram aceitos?

@ Nenhum

® 1-Um
2 - Dois

® 3-Trés

Fonte: Proprio autor

Mesmo com os baixos indices da questdo anterior, na questdo 12 que
trata sobre os resultados dos recursos, dos 4 que ingressaram com recurso 2
tiveram seu pedido atendido, ou seja, um aproveitamento de 50%. A indagacao
que fica é, sera que muitos servidores estdo deixando de exercer seu direito de
questionar os resultados, e até sendo prejudicados por eventuais erros, por se
manterem a margem desse processo.

A indagagdo 13 pretende verificar se o processo avaliativo esta

motivando o servidor a se qualificar e exercer melhor seu oficio.

Grafico 13 — Motivagao.

13. Vocé considera a avaliagdo de desempenho um fator de motivagéo?

® Sim
® Nao

Fonte: Proprio autor

Apesar de todos os problemas apresentados e das reclamacgoes
expostas nas questdes dissertativas, na questdo 13, que pergunta se o servidor

considera a avaliagdo de desempenho um fator de motivagdo. A grande
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maioria, 23 participantes, tem opinido positiva e os argumentos positivos se
concentram em trés areas. A promocgao/premiacao apesar de se tratar de um
beneficio pecuniario foi lembrado apenas por 4 que avaliaram positivamente,
juntamente com motivar/valorizar com o0 mesmo numero. Enquanto
qualificar/capacitar obteve 6 votos. Portanto aqui esta avalizado que a
recompensa monetaria agrada, mas nao mais que a valorizagdo do servidor e
sua vontade de se sentir capaz e util ao servico. Do outro lado, apenas 3 dos
26, que nado consideram um fator de motivagdo, e o argumento que se
destacou, e nao foi a primeira vez que ele foi citado, foi o fato de algumas
pessoas ter maior acesso a cursos enquanto estdo no horario de trabalho, que
€ delimitado pela necessidade de cada setor de se qualificar diante das
constantes mudancas relativas a cada area de atuacao.

A questdo 14 visa avaliar a isonomia de condigbes entre os

participantes do processo avaliativo.

Grafico 14 — Tempo para qualificagao.

14. Vocé possui tempo para se qualificar?

® Sim
® Nao

Fonte: Proprio autor

Bem ao encontro do que foi apontado como maior fator de motivacao, a
capacitacao é tema da questdo 14 que busca saber se os servidores tém
tempo para se qualificar. Do total, 19 responderam ter tempo para se qualificar.
Dentre esses, destaco trés justificativas dessa resposta positiva.

A primeira foi 1 participante que disse ter tempo de se qualificar com
cursos no horario de trabalho. Que vem a confirmar que poucos tém essa

oportunidade em meio as demandas do dia a dia. A segunda foi existéncia de
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uma clausula de dissidio que possibilita a liberacdo do servidor por até 20 dias
por ano, alegada por 2 participantes. Ao que parece ndo sao muitos que
dominam essa informagcao e consequentemente poucos fazem uso desse
direito. E a terceira com maior frequéncia, 3 participantes utilizam-se de cursos
EAD - ensino a distancia — para promover a qualificagdo conseguindo conciliar

com as obrigagdes diarias.
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5. CONCLUSAO

Uma das primeiras conclusbes desta pesquisa, diz respeito a
importancia da Gestdo de Pessoas na modernizagcdo do Estado e na
implementacao das politicas publicas necessarias, especialmente, no Brasil.

Observou-se que a Constituicao Federal de 1988, ao institucionalizar o
Regime Juridico Unico, iniciou um importante processo de uniformizacdo do
tratamento dos servidores da Administracdo Publica direta e indireta.
Lamentavelmente, o referido instituto foi subtraido do texto constitucional pela
EC n° 19 de 1998, representando um importante retrocesso.

Ainda, é possivel afirmar, em busca de um modelo de Avaliacio
deDesempenho do servidor publico que fosse eficiente e adequado, surgiram
diversas ferramentas visando, até mesmo, o aprimoramento do desempenho
do servidor.

No que concerne ao Orgdo objeto dessa pesquisa, a FPERGS, se
verificou que o objetivo de sua criacdo consistiu no reordenamento e
municipalizagédo do atendimento a infancia e a juventude no Rio Grande do Sul,
em cumprimento ao estabelecido no artigo 92 do Estatuto da Crianga e do
Adolescente (ECA).

Pela analise do processo avaliativo podemos inferir que o
procedimento de Avaliacdo de Desempenho dos servidores da FPERGS néo
tem por finalidade premiar os servidores com melhor desempenho e, sim,
premiar todos os servidores, tendo em vista que, ao final de trés ou quatro
anos, praticamente todo o quadro tera sido contemplado, ainda que néo
apresente nenhum quesito de desempenho. O critério de antiguidade é
utilizado para agraciar o servidor ha mais tempo sem ser promovido.

A partir de uma avaliagdo da listagem de contemplados por
merecimento, foi possivel verificar alguns servidores sendo agraciados com a
promogao sem a realizacdo de qualquer curso de qualificagdo, e com uma
avaliagao apenas regular por parte da chefia, contando mais com a pontuagao
atribuida por antiguidade (um dos trés critérios de avaliagao por merecimento).

Ha também uma falta de isonomia entre o promovido por antiguidade e

o promovido por merecimento. Enquanto o promovido por antiguidade
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permanece com a possibilidade de utilizar todos os seus titulos, desde que
ainda nao utilizados no processo, o contemplado por merecimento além de nao
poder mais usar nenhum titulo ap6és a promogéao, zera a contagem do critério
de antiguidade. No hipotético caso de dois servidores serem contemplados no
mesmo ano, um por antiguidade e outro por merecimento, no proximo processo
avaliativo que ambos disputarem teremos uma flagrante vantagem para aquele
que anteriormente foi premiado por antiguidade. Ou seja, aqueles servidores
que foram promovidos por antiguidade, em uma proxima etapa poderao usar os
titulos, mesmos que anteriores a sua contemplagéao por antiguidade, enquanto
o0 promovido por merecimento somente pode langar maos dos titulos
posteriores a sua promogcao.

O trabalho foi pautado no enfoque da visdo do servidor quanto ao
processo avaliativo, e teve alguma resisténcia por parte de alguns setores do
orgao publico - principalmente os envolvidos no processo avaliativo - que
entenderam de forma equivocada a intencao do trabalho, tornando mais dificil a
comunicacao e o fluxo de informacgdes. Caberia futuramente uma analise com o
enfoque por parte da gestdo quanto a esse mesmo processo com a finalidade
de exaurir o assunto em todas as suas possibilidades, entender todas as
dificuldades e os beneficios do processo com a visdo do administrador publico.

Podemos inferir que os objetivos deste trabalho foram plenamente
alcancados, visto que através do instrumento de pesquisa, restou claro que
apesar das insatisfacbes em varios pontos do processo, que podem ser
resolvidos com adogéo alguns procedimentos como comunicagdo mais clara e
ampla divulgacéo, a grande maioria dos participantes considera a avaliagao de
desempenho um fator de motivagéo.

Entdo o problema de pesquisa que buscou compreender e mensurar
qual é a influéncia do sistema de avaliagdao de desempenho da FPERGS na
satisfacdo dos servidores e como ela pode influenciar positiva ou
negativamente no ambiente de trabalho foi respondido. Podendo a partir desse
trabalho que identificou os pontos fracos a serem melhorados, conforme o
interesse Fundagdo Protegcao, para que esses pontos negativos que se
mostraram presentes em varios pontos da pesquisa, n&o prejudiquem o

ambiente a ponto influenciar no desempenho dos servidores.
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Atualmente, tramita no Senado Federal, Projeto de Lei dispondo sobre
a perda do cargo publico por insuficiéncia de desempenho do servidor estavel.
Na hipétese desse Projeto virar Lei, ndo havendo a exclusdo da avaliagao do
estagio probatdério a novos servidores, teriamos um servidor novo passando por
3 avaliagbes de desempenho configurando um retrabalho desnecessario, que
poderia ser evitado fazendo a padronizacao dessas avaliagoes.

Conclui-se que o Brasil ja evoluiu bastante na busca por ferramentas
que auxiliem no aumento de eficiéncia da prestacdo dos servigos publicos.
Contudo, ainda ha muito trabalho para a area de Gestdo de Pessoas, pois,
pode contribuir, oferecendo instrumentos capazes de avaliar de forma
adequada e efetiva os servidores publicos. Tal tarefa implica, inevitavelmente,
em aumentar a motivagdo para o aprimoramento profissional e uma melhor

prestacdo de servigos para a sociedade.
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7. ANEXO | - AVALIAGAO DE DESEMPENHO FUNCIONAL - FPERGS
FORMULARIO DE DESEMPENHO FUNCIONAL

AVALIACAO DE DESEMPENHO FUNCIONAL - FPERGS
FORMULARIO DE DESEMPENHO FUNCIONAL

IDENTIFICACAQ

Nome do(a) Empregado(a):

Identidade Funcional: Matricula:
Emprego: Setor;
Periodo Avaliative: Avaliacio:
Nome do(a) Avalador(a):

Identidade Funcional; Matricula

QUESITOS DE DESEMPENHO FUNCIONAL

CONCEITQ/PONTUACAO

OTIMO BOM REGULAR | INSUFICIENTE
Superou as | Atenden as Atenden Nao atendeu as
expectativas | expectativas | parcialmente as |  expectativas

expectativas
0 15 10 03

QUESITOS

TRABALHO EM EQUIPE: capacidade de interagir, cooperar e compartilhar
ideias, objetivos, atividades e solugbes para alcancar metas do programa
institucional.

RESPONSABILIDADE E DISCIPLINA: atencio no cumprimento de suas
atribuigiies, normas, regras e prazos institucionais e legais.

CONHECIMENTO/DOMINIO: considera a aplicagio dos conhecimentos
tedricos e/ou praticos no desempenho de suas atividades.

| INTEGRACAOQ/COOPERACAD: capacidade de se relacionar com colegas,
superiores ¢ com o piblico alvo, Colaborar espontaneamente quando sua
contribuigdo for necessaria.

PRODUTIVIDADE/QUALIDADE: avalia a qualidade de trabalho
desenvalvido, observando o grau de eficiéneia e precisdo na sua execuglo.

INICIATIVA/CRIATIVIDADE: capacidade de se antecipar aos fatos e
empreender alternativas para a solugdo de problemas de trabalho.

ORGANIZACAQ/ZELO: capacidade de sistematizacio do  trabalho,
mantendo e cuidando da conservagdo do local & do material, para condigdes de
uso e consulta, fornecendo informagGes rapidas e precisas.

ASSIDUIDADE/PONTUALIDADE: assumir o seu posto de trabalho,
iniciando suas atividades dentro de sua jormada de trabalho e observincia aos
horarios estabelecidos.

AUTOAVALIACAQ/RECEPTIVIDADE: capacidade de perceber e avaliar
qualidades e dificuldades proprias e aceitar opinides, relacionadas ao
comportamento efou atividades, bem como procedimentos de trabalho.

COMPROMISSO COM O TRABALHO: capacidade de compreender e
manter compromisso na execucdo da proposta de atendimento.

Total de pontos obtidos (maximo: 200 pontos)

DATA:

Avaliador(a)

Avaliado(a)
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8. ANEXO Il - AVALIAGAO DE DESEMPENHO FUNCIONAL - FPERGS

FORMULARIO DE QUALIFICAGAO PROFISSIONAL

QUESITO DE EXPERIENCIA FUNCIONAL/TEMPO DE EMPREGO NA FPERGS Pontos
Acima de 20 anos e 01 dia. i}
De 15 anos e 01 diaa 20 anos, 16
De 10 anos e 01 diaa 15 anos. 12
De 05 anos e (1 diaa 10 anos. 08
De (02 anos e (1 diaa 05 anos. 04
Pontos obtidos no Quesito (até 20)
Total de pontos obtidos (maximo: 200 pontos)
DATA:
Avahador(a) Avaliado(a)
IDENTIFICACAQ
Nome do(a) Empregado(a):
Identidade Funcional: Matricula:
Emprego: Setor;
Periodo Avaliativo: Avaliagio:
Nome do(a) Avaliador(a):
Identidade Funcional: Matricula
QUESITO DE CURSDS
ESCALA DE PONTOS
HORAS AULA
QUANTIDADE DE CURSOS ATE4 5al2 13a39 40a79 80a 140 141 ou +
| 2 i 16 2 26 30
2 ; 10 18 26 30
3 fi 14 22 30
4 10 16 26
5 14 18 30
6 16 22
7 18 26
3 22 30
9 26
10 ou+ 30
Total de pontos obtidos (miximo: 180 pontos)
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9. ANEXO Ill - FORMULARIO DE CIENCIA SOBRE AS ORIENTAGOES

DA AVALIAGAO DE DESEMPENHO (exemplo de 2015/16)

Formulario de Ciéncia Sobre as Orientacdes da Avaliacdo de

Desempenho 2015/2016

Nome do Servidor

Matrienls

Data

Lotacio

z-mazil

Aszzinatura
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10.ANEXO IV - EXEMPLO DE CRONOGRAMA DE AVALIAGAO DE

DESEMPENHO

E Ao e D 2015 2016 Prazo
Frazo para cneaminhamento dos oertficados a0 NGP: 271030017 3 2804047
Frazo para a realizagao da autoavaliagao: 271032017 & 1542017
Frazo para a realizagao da avaliagao por parte da Chefia Imediata; BI0ARMT 3 0505007
Frazo para enirega dos profocoios das avaliapdes por partz da Chefia Imediata ou mediata 1010572047
Fublicagao de senvidores contemplados com Promogdes S4OENIT
por Antguidade & Meresimento ano 2018, no DOE RS i

Etapas do Processo Avaliativo 2015 Prazo

Antiguidade/2013

Divuigag3n da listagem prévia de servidores contemplados pela promogao por anfiguidade 2015, na sede administrativa da FPERGS: 020527

Frazo para soiictado de recursos relatves 3 divulgacio da listagem prévia de senvidores contemplades pela promeg@o por antigucade 2015

3052017 312052017

Prazo para devolugZo dos resultados dos recursos:

13052017 3 22052017

livuipacan da listagem prefiminar de senvidores contempladas pela promegan por anfuidage do ano de 2015, na Sede Administraiva da Fundacdo Protecae, do hordrio

Jocal de realizapan de sorteio para desempate de servidores com mesma ciass ficagan nafs) diimals) colocagdol fes) da contemplagio da promogao, na Sede Administra \g il

[ia FPERGS:

[ortsio e houwer empate na diassificagio da promocao por Antiguidade 2015) na Sede Administrativa da FPERGS: 28087

Divuiag3n da listagem final de senvidores contemplados pela promogao por antiguidade do ano de 2015, na Sede Aoministrativa da Fundagdo Frotegio 0827
Merecimento 2013

Divulnagso da listapem prévia de servidores contemplados pela sromogia por merecimento 2015, na sede administratva da FPERGS: J0smT

Frazo para solictag=o de recursos relativos 3 divuigagio da listagem prévia de senvidores contemplados pela promogao por merecimenta 2015

01067017 3 10062017

Frazo para devolugdo dos resuitados dos recursos: 11/0672017 3 200672017
Pivulgaco da listagem preliminar de ssnvidores contemplados pela promogdo por merecimento do ano de 2015, na Sede Administrativa da Fundago Protegio, ﬁg
horario e local de realizagao de sorieio para desempate de servidores com mesma classificagao nals) Ultmals) codocagao(des) da contemplaao da promogao, na Sed
P.dministrativa da FPERGE: 218R0MT
orteio (se houwer empate na ciassificagio da promogao por Merecimento 2015 na Sede Administrativa da FPERGS: 230872017
vl s lislagens finel U servidures wonlernpladus pela promoyiu po seresinesil du e de 2015, 1d Sede Adminislativa da Fundago Pubegio 241002017
Fublicacdo de servidores cantemalados com PromocSes por Anfiguidade & Merscimento ano 2015, no DOE RS EBJ'-@ 17
Etapas do Processo Avaliativo 2016 Prazo
Merecimento 2016
Divulgacao da listagem previa oe servidores contemplados pela promogde por merecimento 2018, na sede administratva da FPERGS: JnoenamT
Frazo para soficitargo de recursos relatvos 2 divugacio da listagem prévia de servidores contemplades pela promogdo por merecimento 2018 010702047 3 1072017
. 10712017 3 2000772

Frazo para devolugZo dos resultados dos recursos: YRR 3 200017
Divuigaan da listagem preliminar de senidores contemplades pela promogao por merecimento do ano de 2016, na Sede Administrativa da Fundagdo Frotegin, dof 27T
frordnio € local de realizagdo de sorieio para desempate de SETVIDORES COM MESMa classieagio najs) dbmals) colocagioldes) da contemplagdo da promogao, fia Seod i
b cmmistratva da FPERIES:
Forteio (e houwer empate na ciassiicagio da promogan por meregimento 2018) na Sede Administrativa da FPERGS: 0TIt
Divulgaan da listagem final de senvidores contemplados pela promagao por merecimento do ano ge 2018, na Sede Admintrativa da Fundagdo Protecio

2607720147

Antiguidade 2016

livuigacan da listagem prévia de senvidores contemplados pela promogao por antiguidade 2018, na sede administrativa da FPERGS:

20T
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11.APENDICE | - QUESTIONARIO

1. Qual a faixa etaria vocé se encontra?

26 respostas

® 18a27 anos
@ 28 a37anos
@ 38a47anos
@ 48 a 57 anos
@ Mais de 58 anos

2. Qual seu grau de escolaridade?

26 respostas

@ Ensino Fundamental - 1° Grau

@ Ensino Médio - 2° Grau

@ Ensino Superior - Bacharelado,
Licenciatura, Tecnélogo

@ Especializagdo

@ Mestrado

@ Doutorado




3. Ha quantos anos vocé trabalha na FPERGS?

26 respostas

@ Menos de 4 anos
@® de5a8anos

@ de9a12anos
@® de 12 a2 16 anos
@ Mais de 16 anos.

4. De quantos processos avaliativos vocé ja participou na FPERGS?

26 respostas

® Uma
@® Duas
@ Trés
@ Quatro
@ Cinco

5. Quantas vezes vocé ja foi contemplado no processo avaliativo?

26 respostas

ey

@ Nenhuma
® Uma
@ Duas
® Trés

67
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6.Como vocé considera seu grau de conhecimento quanto ao processo avaliativo?

26 respostas

® Baixo
® Médio
Alto

6.1. Por qué?

21 respostas

Procuro me informar.
Fiz capacitagdo como avaliador e estudei 0 Decreto
Ainda tenho duvidas referente aos titulos.

Participei do programa de assessoria técnica em avaliagdo & gestdo do desempenho desenvolvido pela FDRH
em 2013/2014 para a Fundacao Protecg&o.

Tenho dividas mais especificas sobre como é calculada/avaliada a promog&o por antiguidade e merecimento.

Como este processo é relativamente novo, as regras ainda ndo foram devidamente esclarecidas de forma mais
clara aos funciondrios.

PQ FUI ATRAS E FIZ LEITURA DAS REGRAS

li bastante a respeito e participei de capacitacdo

Houve mudancgas depois que o PCS foi implantado

Acho as informagdes que envolvem a avaliagdo POUCO claras

N&o possuo conhecimento sobre o processo que regula. Nunca me interessei!
ndo busquei as informagdes necessarias

acho complicado principalmente quanto a antiguidade

Falta de interesse

Participagao ativa durante todo o processo.

Sem muita clareza quando explicado
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Percebo claramente a competéncia

participei da elaboracao e discussio do regulamento

Ha alguns anos, fui prejudicada na avaliagdo por estar no Cargo de Assistente de Direcdo.
N&o detalhamento na leitura do decreto em virtude da alta demanda de servigo.

Fiz um treinamento sobre a forma de avaliagdo pois era chefe de nlcleo na época e li a legislagdo sobre o
assunto.

7. Como vocé considera a qualidade da divulgagao (publicidade e transparéncia)
26 respostas do processo avaliativo?

® Baixo
® Meédio
) Alto

7.1. Por qué?

13 respostas

Falta divulgagao interna.

Foram preparadas apostilas para os espagos de abrigo da Fundagéo Protegdo constando o Decreto e
Resolugdes, bem como, orientacdes sobre sites, auto avaliagGes e avaliagdes dos servidores pelos gestores.

Pra quem esta na sede é mais acessivel, mas poderia ter um plantdo nos NARES e Abrigos Institucionais para
tirar duvidas.

Prazos e divulgacdo deveriam ter mais acessibilidade pelos funcionarios.

Aqui na sede, temos mais informag&es, mas na "ponta’, ou seja nos ARs é pouca a informagédo que chega aos
servidores.

Deveriam ser melhor divulgadas por meio de E-mail, meio de comunicagéo oficial da instituicdo.
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Acredito que deveria ser mais claro e objetivo.
pouco tempo para publicidade

Atualmente as informagdes ndo sdo amplamente divulgadas.Antes eram encaminhados emails e informativos
para todos os servidores sempre que ocorriam alteragdes no processo. Agora bem menos.

percebo na publicidade interna e nas redes
E enviado copias para divulggdo em todos locais de trabalho

Nas listagens gerais, deveria constar o motivo da ndo aceitagdo deste ou daquele certificado de curso, e ndo
necessitar procurar uma comissio a quem fazer esses questionamentos.

S3o divulgadas listagens em local de grande circulagdo e em pasta publica na rede, no entanto, ndo socmos
informados por e-mail, ou outro meio de comunicacdo de que as listagens estéo |a e qual o prazo para recurso,
entre outras informacdes. Todas as vezes fiquei sabendo por colegas ou porque fui atras das informacgaes.

8. Em sua opinido, qual foi o grau de orientacao sobre o processo avaliativo?

26 respostas

@® Baixo
® Médio
Alto

8.1. Por qué?

14 respostas

Falta informagéo.
Faltou continuidade na capacitagdo dos avaliadores

Além das apostilas, reuniu-se todos os gestores e explicou-se passos a passo o processo de avaliagdo
dirimindo-se todas as duvidas

N&o houve orientagao.
Foi realizado capacitagédo, foi conversado sobre o assunto e esclarecido dividas

E muito "dise me disse", falta esclarecimento, alguém que relna os servidores e responda as perguntas a
respeito.

Falta informagdes objetivas e claras, para melhor compreenséo.
as pessoas que foram capacitadas ndo se encontram, na sua maioria, na FPE

E um processo complexo, os servidores estdo "espalhados”, muitos deles servidores ndo tém acesso a
computador no dia a dia.
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Muitas dificuldades em relacdo a gestio/diretoria geral, em fungdo de interesses e entendimento quanto ao
processo e as necessidades dos servidores.

0 questionamento é muito focado na avaliagdo

Ficou acumulado por vérios e atrasados para efetuar o processo.

Porque o de 2016 foi informado meio as pressas, e os certificados de fora da FPE precisam de alguns dias,
apos pedido e pagamento, para serem concedidos. Isso em meio a grande carga de trabalho, pode se tornar
inviavel.

Houve orientagdo extensa sobre a forma de avaliar.
9. Vocé considera os critérios de avaliagdo adequados?
26 respostas

® sim
® Nao

9.1. Por qué?

18 respostas

Pouco objetivos.
Incentiva o servidor a se capacitar com frequéncia

Sim, porque foram pensados os aspectos da antiguidade do servidor aliados a formacéao e qualificagédo dos
mesmos.

Acredito que sdo adequados, pois os servidores foram contemplados de alguma forma. Sé precisa melhorar a

divulgacéo dos critérios, estar mais proximo e tirar as dividas dos servidores.
Avaliam diversas faces da vida funcional!

ZERAR A ANTIGUIDADE E NAQ ZERAR 0S CERTIFICADOS E INJUSTO

Por que os itens sdo claros

Pois tenho pouco conhecimento a respeito dos critérios. Deveriam ser melhor divulgados. Talvez se houve

espago para esclarecimento de duvidas - palestra ou roda de conversa aberta aos trabalhadores interessados.

as avaliagdes compreendem um tempo muito longo,
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dificil a padronizagao para todas as fungdes/cargos e a compreensao de cada avaliador

A antiguidade contempla servidores afastados. E o merecimento considera apenas certificados, ndo avalia a
produtividade, a dedicacdo, a assiduidade.

Um processo de avaliagdo de desempenho deve, sempre, visar o desenvolvimento e o aprimoramento do
servidor, com possibilidade de adequar os critérios as necessidades da organizagéo e ndo ser engessado.

Muitos dos critérios sdo obrigagao do servidor.
Alcanca o objetivo esperado
Pelos critérios atuais, ainda ndo fui contemplada por antiguidade. Muito injusto.

Os funciondrios mais antigos sdo desconsiderados.

Definitivamente, ndo. Cursos totalmente dentro da fungio exercida ndo foram validados, porque faltava uma
autenticagdo especifica, enquanto cursos que ndo tem verdadeira relagdo com as atividades exercidas na FPE
pelo cargo assumido, foram validados.

Principalmente em relagéo a avaliagdo das capacitagOes, pois muitas vezes em virtude da demanda de trabalho
ndo é possivel ao profissional frequentar treinamentos.

10. Vocé considera o processo avaliativo justo?

25 respostas

® Sim
® Nao
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10.1 Por qué?

20 respostas

N&o ha isonomia entre quem ganha por merecimento e quem ganha por antiguidade.

Acharia justo se a avaliagdo por antiguidade primeiro contemplasse todos os servidores mais antigos e,
somente depois, iniciasse a contemplagéo dos admitidos no Ultimo concurso.

Por que da chance dos servidor ganhar por Antiguidade ou Merecimento em algum momento.

Porque de dois em dois anos, aquele servidor que cumprir com suas obrigagdes enguanto capacitar-se e
qualificar-se podera ser promovido por merecimento e aquele servidor que estiver a mais tempo cumprindo
suas obrigactes sem afastar-se, por antiguidade.

Acredito que seja justo, porém ha pouca divulgagdo dos critérios.

Porque possibilitam a participagdo de todos.

ZERAR A ANTIGUIDADE E NAO ZERAR OS CERTIFICADOS E INJUSTO

Por que existe chefias que ndo avaliam corretamente seus funcionarios

Nao sei.

Pois tem pessoas que possuem mais acesso a cursos que outras, inclusive sendo escolhidas pela FPE para
realizar determinados cursos, ou seja, trabalhadores trabalham no mesmo setor e alguns séo "selecionados” e
outros nao, aqui neste ponto ja comegam as injustigas. Outras por terem mais disponibilidade de tempo e
flexibilidade de horario conseguem um numero maior de horas.....

& muito limitado e os avaliadores pouco capacitados

deveria ser trimestralmente a avaliagdo com feedback e tb avaliagdo da gestéo

Idem acima

Possibilita a contemplagéo de servidores diversos em periodos de poucos anos. Em 03 processos avaliativos
mais de 600 servidores foram contemplados em um universo de aproximadamente 800 servidores. Assim
como, o reconhecimento profissional.

Pessoas s3o dificeis de serem imparciais

E impessoal e profissional

Porque profissionais que entraram no ultimo concurso ja foram contemplados por antiguidade e eu, ndo? Nao
concordo.

Pelo motivo acima exposto.

Pelo mesmo motivo acima.

Apesar de ndo concordar com a qualidade de alguns critérios, acredito que os requisitos relativos a capacitagao
sdo avaliados corretamente. No entanto o critério subjetivo (avaliagdo do superior) pode estar enviesado,

considerando que é um procedimento que inclui analise comportamental e de personalidade efetuada por
gestores que talvez ndo tenham conhecimento apropriado para isso.
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11. Quantos recursos voce ja impetrou nos processos avaliativos?

26 respostas

@ Nenhum
@® 1-Um
® 2-Dois
@® 3-Trés
@ Mais de 3

12. Desses recursos, quantos foram aceitos?

20 respostas

@ Nenhum
® 1-Um
@ 2-Dois
® 3-Trés
@ Mais de 3
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13. Vocé considera a avaliacao de desempenho um fator de motivagao?

26 respostas

® sim
@® Nao

13.1 Por qué?

20 respostas

Porque valoriza o servidor.
Motiva a constante capacitagao
A capacitagdo é uma ferramenta Util para o servidor e para a Instituicao.

Pelo menos no quesito qualificagdo, a partir da avaliagdo de desempenho houve mais procura por qualificagdo
profissional. Isto qualifica o trabalho exercido para o cuidado de criangas, adolescentes e adultos com
deficiéncia.

Porque incentiva a busca por qualificagdo e consequentemente melhor desempenho no trabalho.
Porque premia o funcionario por seu empenho e pelo tempo de servigo dispensado.

A LETRA COMPLEMENTA A RENDA

Faz com que os funcionarios tentem se capacitar e desempenhar melhor suas fungdes, bem como beneficios
para melhorias no ambiente de trabalho.

Em partes sim. Antes parecia que dependia do investimento do trabalhador. Porém na pratica parece que ndo é
assim. Mesmo com boa avaliagdo quanto a realizacdo de cursos, nao foi/ é suficiente para haver promogéo e

consequentemente uma maior motivagao.
Se neste quesito tivesse uma resposta intermediaria, teria marcado.

Justamente pelo fato de saber que algumas pessoas tem mais acesso a cursos que outros, o que ao chegar na
avaliagdo com ctz terdo um percentual muito maior de horas.

é a unica resposta para o trabalho, ndo se tem outra maneira de reconhecer .

Existem muitas pessoalidades e politica partidaria na avaliagdo

Se utilizados critérios adequados, pode ser o reconhecimento que geralmente ndo se tem no servigo publico
Pela possibilidade de promogao funcional, reconhecimento e, se realizada corretamente com o feedback e

acompanhamento continuo possibilita a reflexdo, o planejamento e desenvolvimento de agdes que contribuam
efetivamente para o aprimoramento e o pleno desenvolvimento das atividades.
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Apenas no quesito acumulativo de certificados

causa expectativa

Incentiva a qualificagdo e a questdo do ganho.

Sim. Mas alguns critérios delimitam um pouco.

No principio até parecia motivador, mas observando os resultados (a Unica contemplagéo foi por antiguidade),
deixou de ser, ja que o que deveria gerar pontuagao, nao gerou. Parece que ganha pontos quem tem tempo e
dinheiro sobrando para gastar a vontade com autenticagdes em cartorio.

Considerando a analise da capacitagdo técnica, motiva a atualizagdo por meio de cursos, palestras e outros.
Quanto a avaliagio da gestdo, acaba ndo motivando, mas gerando um sentimento de adequacao as regras

daquela gestdo para que vocé seja bem avaliado. Ndo basta ser apenas um bom profissional, vocé deve se
adaptar as exigéncias.

14. Vocé tem tempo de se qualificar?

26 respostas

® Sim
® Nao
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14.1 Por qué?

19 respostas

Porque estou sozinho no setor, e estou terminando uma graduagao.
Falta de Pessoal no setor
Como os cursos que tenho feito so on line, em algum momento encontro esse tempo.

Porque ha uma cldusula de dissidio que libera o servidor 20 dias por ano para sua qualificagédo. Desta forma
consegui qualificar-me a nivel de pos graduagao. Tambhém ha clausulas de dissidio que liberam o servidor para
estdgio, provas etc...

Eu consigo participar dos cursos promovidos pela FPE no horario de trabalho. De outra forma, ficaria mais
complicado.

Porque o volume de trabalho e a falta de pessoal ndo permitem!

TANTO DE FORMA INTERNA COMO EXTERNA OS CURSOS SAQ ACESSIVEIS A TODOS

Tento fazer leituras e cursos on-line, em intervalos do servigo.

Temos liberagdo e por direito podemos fazer diversos cursos, inclusive busco no turno da noite e final de
semana.

Mesmo com todos os contras, ainda assim consigo me qualificar fora embora para outros fins nédo
especificamente para a participagdo no concurso de promogao. Mas deixo minha indignagdo com o fato de
alguns setores limitarem a participagédo dos servidores, enquanto outros fazem todos os que desejarem, isso
exclui muitas pessoas de realmente disputarem a promogéo.

tenho acesso a capacitagdes a distancia, presencial na maioria das vezes é complicado

no momento néo, tenho dois empregos.

Eu utilizo boa parte do meu tempo livre para me atualizar, ndo necessariamente me "certificar"

Muito trabalho

Raras vezes consigo sair para fazer cursos

Administro nas compensagdes para fazer cursos

0 tempo € meio restrito devido a demanda de servigo.

N&o a curto prazo. Trabalho absorve bastante, bem como faculdade também. Mas o resultado disso, para
avaliagdo de desempenho, deve demorar uns 2 anos.

Acho que sempre é possivel e necessario para qualquer profissional.



