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Resumo

O referido trabalho teve como objetivo a identificagdo das dificuldades enfrentadas
para a avaliacdo de desempenho dos servidores publicos efetivos da Camara
Municipal de Palmas. O trabalho foi dividido em quatro partes. Na primeira parte foi
especificado o objetivo, a justificativa e a metodologia da pesquisa para a realizag&o
do trabalho. A segunda etapa apresenta a fundamentacéao teérica com referencias de
definicbes para avaliacdo de desempenho. A terceira etapa apresenta uma pesquisa
realizada com os servidores efetivos do 6rgao em questdo. A ultima etapa apresenta

as consideragdes finais a respeito do tema tratado.

Palavras-chave: servidores, avaliacdo de desempenho, camara municipal de

palmas.



Abstract

This work aimed to identify the difficulties of assessing the performance of effective
public agents of the Palmas City. The work was divided into four stages. The first stage
was specified purpose, the rationale and methodology of research to carry out the
work. The second stage presents the theoretical foundation with performance
evaluation for definitions of references. The third stage presents a survey of the actual
servers of the organ in question. The last stage presents the final considerations about

the theme.

Keywords: agent, performance evaluation, camara municipal de palmas.
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1 INTRODUGAO

Servidor Publico no Brasil € comumente um sinbnimo de "pessoa
acomodada". Esta falsa informacgao transmitida em virtude de uma minoria transforma
o setor publico em uma vitrine ideal para acomodados e desinteressados no
crescimento e desempenho profissional. Apesar de se tratar de uma parte minoritaria,
¢é fato a existéncia de pessoas que tentam se aproveitar da denominada estabilidade

funcional.

A estabilidade é alcancada apds trés anos de servigco publico, com a
aprovacgao do servidor em seu estagio probatério. Contudo, € engano dizer que esta
estabilidade é intransponivel. Ao revés, o Poder Constituinte Reformador previu certas
hip6teses que atacam a estabilidade do servidor publico. E para remediar o problema
exposto, é previsto no artigo 41, §1°, lll, da Constituicdo da Republica Federativa do
Brasil, uma hipétese que flexibiliza a estabilidade perda da estabilidade - perda do
direito de permanéncia no servigo publico mesmo apos o estagio probatério daquele
servidor que obtém avaliagdo insatisfatoria de desempenho, ou seja, ndo atinge

desempenho esperado compativel com suas atribuicdes.

Ocorre que efetivamente pouco se vé na administragdo publica a
implementacao de avaliagdes periddicas de desempenho e as que possuem nao
atingem o objetivo indicado pelo Poder Constituinte de nosso pais, por efeito de ma

geréncia.

Diante da importancia do assunto, o presente trabalho analisou a
importancia da avaliagao de desempenho para o desenvolvimento dos servidores da
Camara Municipal de Palmas, caracterizado de forma inicial pelo levantamento de
referenciais tedricos com a selecéo da literatura para sustentacdo com a discusséao
do pensamento acerca do tema e anadlise dos fatos na verificagdo dos conceitos

tedricos, seguindo-se pela verificagado e confrontagdo das respectivas definigdes.
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2 JUSTIFICATIVA

A concretizagdo deste projeto € de muita importancia para a autora da
pesquisa, académica do Curso Superior em Tecnologia de Gestdo Publica, pela
possibilidade de utilizar os conhecimentos adquiridos na Avaliagdo de Desempenho
dos Servidores Efetivos da Camara Municipal de Palmas-TO. Esse estudo também se
torna relevante para o servidor publico municipal pois, ao analisar sua avaliagao e
verificar se cumprem as regras estabelecidas em decreto, o servidor podera, logo apds

avaliado, apresentar oportunidades de melhoria.

O interesse por esse trabalho surge para que o servidor publico garanta
uma gestdo do servigo publico eficaz e eficiente, tendo um trabalho voltado
exclusivamente em prol do cidadao, tornando assim o servidor publico motivado,

dedicado e qualificado.

A oportunidade de gerar novos conhecimentos e difundi-los no meio
académico se torna fundamental para que o Instituto Federal de Educacgao, Ciéncia e
Tecnologia do Tocantins, Campus Palmas, cumpra seu papel social de formar
profissionais competentes e cidadaos criticos que possam melhorar a realidade da

sociedade em que vivem.
Diante deste cenario surgiu a seguinte indagacéao:

Qual o grau de satisfagdo do quadro servidores efetivos da Cémara
Municipal de Palmas, relativamente ao modelo de avaliagdo de desempenho existente

nesse 6rgao?
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3 OBJETIVOS

3.1 Objetivo Geral

Analisar o papel da avaliagdo de desempenho dos servidores efetivos na

Camara Municipal de Palmas — TO.

3.2 Objetivos Especificos:

e Estudar a Avaliacdo de Desempenho realizada na Camara Municipal de
Palmas -TO;

e Levantar dados da avaliacdo de desempenho na Camara Municipal de
Palmas -TO no ano de 2015;

e Propor melhorias no sistema de avaliagdo de desempenho na Camara

Municipal de Palmas —TO, caso haja necessidades.
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4 FUNDAMENTAGAO TEORICA

A fundamentacdo tedrica busca explicar o conceito da Avaliacdo de
Desempenho, as etapas do processo e os métodos tradicionais de Avaliacido de

Desempenho desenvolvidos por autores da area.

4.1 Histéria da Avaliagcao de Desempenho

Segundo Chiavenato (1998, p. 101):

Em 1842, o servigo Publico Federal dos Estados Unidos implantou um
sistema de relatdrios anuais para avaliar o desempenho dos funcionarios. Em
1880, o exército americano também desenvolveu o seu sistema. E em 1918,
a General Motors ja tinha um sistema de Avaliagdo de Desempenho para
seus executivos. Mas, somente apdés a segunda guerra mundial é que o
sistema de Avaliagdo de Desempenho teve ampla divulgacdo entre as
empresas.

Por muito tempo, os administradores preocuparam-se exclusivamente com

a eficiéncia da maquina como meio de aumentar a produtividade da empresa.

A énfase sobre o equipamento e a abordagem mecanicista da

administragcao nao resolveram o problema do aumento da eficiéncia organizacional.

Constatou-se que as organizagdes conseguiram resolver os problemas
relacionados com a maquina, porém nenhum progresso fora alcangado em relagao ao

homem e a eficiéncia das organiza¢des ainda estavam a desejar.

Com o surgimento da Escola de Relagées Humanas e da humanizacgao da

teoria da administracdo a preocupacao dos administradores passou a ser o homem.

Analisando o tema no contexto histérico, a politica dos funcionarios e suas
referentes produgdes como um processo administrativo regular dentro das
organizagdes teve inicio correlatamente a revolugcéo nas relagdes de trabalho citadas
por Frederik Taylor, onde ele instituiu que seus funcionarios deveriam ser avaliados
de acordo com a sua produtividade. (BARBOSA, 1996, p. 13).

A avaliagao de desempenho € um método que procura distinguir e aferir a
atuacao dos funcionarios na organizacgao, instituindo assim uma comparagao entre o

desempenho almejado e o prestado por esses individuos.
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Em sua abordagem Hansen (2011 p. 36), apresenta que:

Nas organizagbes publicas, por exemplo, por muito tempo os servidores
nomeados por concursos publicos ndo precisavam mais, apds trés anos de
efetivo exercicio, se preocupar com seu desempenho no cargo, considerando
que de acordo com o artigo 41 da Constituicdo Federal (1988) do Brasil (2005,
p. 29) os servidores nomeados para cargo de provimento efetivo em virtude
de concurso publico alcangam a estabilidade apés esse periodo, o qual pode
ser chamado de periodo probatério. Todavia com a Emenda Constitucional
n°® 19, de 04/06/98, § 1° do artigo 41 da Constituicido Federal o servidor estavel
podera perder o cargo: em virtude de sentencga judicial transitada em julgado,
por intermédio de processo administrativo em que Ihe seja assegurada ampla
defesa e por meio de procedimento de avaliagdo periddica de desempenho,
na forma de lei complementar, que assegura ampla defesa ao servidor. A
Emenda ainda dispde no § 4° que para o servidor adquirir estabilidade, é
obrigatério a avaliagao especial de desempenho por comisséao instituida para
essa finalidade. Como pode ser visto, para ficarem em sintonia com a lei
vigente e poderem dispor corretamente sobre a administragéo e a execugao
dos servicos que lhe sdo proprios, as organizagdes publicas devem
desenvolver politicas de RH modernas e flexiveis e instrumentos de gestao
de recursos.

Na pratica, o processo de avaliagcao de desempenho funciona como um
instrumento eficiente, o qual permitira visualizar a real situacdo dos funcionarios e
assim possibilitar as tomadas de decisdes e medidas a serem adotadas para o alcance
do desempenho almejado, garantindo assim o seu préprio desenvolvimento pessoal

e profissional.

4.2 Conceito de Avaliagao de Desempenho

A avaliacdo de desempenho conceitua-se como uma comparagao entre o
resultado esperado de um trabalho, € uma apreciacao sistematica do desempenho de
cada pessoa, em fungao das atividades que ela desempenha, das metas e resultados

a serem alcangados e do seu potencial de desenvolvimento.

Apods o ingresso do profissional na organizagéo, € imprescindivel analisar
se este profissional esta agindo mediante as regras estabelecidas quando da sua

contratacao, e isso sera detectado na avaliagédo do desempenho de seu trabalho.

Bergamini (1979) define a Avaliacdo de Desempenho como a avaliagdo de
um subordinado quanto a sua capacidade para o trabalho, tendo em vista suas
aptiddes e demais caracteristicas pessoais. Para a autora, ela deve construir a
imagem mais fiel possivel e mais aproximada do comportamento do individuo em

situacao de trabalho.
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Carvalho & Nascimento (1997) a definem como uma série de técnicas, cuja
finalidade & obter informagdes sobre o comportamento profissional do avaliado,
durante o seu desempenho no trabalho, comparando-o com a descri¢ao do cargo e

padrbes desejaveis de desempenho.

A Avaliacdo de Desempenho, conforme Pontes (1986), visa acompanhar o
trabalho e objetivos propostos aos individuos e dar feedback a essas pessoas, com

vistas a torna-las motivadas e produtivas.

Para Bergue (2005) um tema aparentemente emergente em administragao
publica é a “avaliacido de desempenho” dos servidores. Afirma-se ser aparente porque
o tema do desempenho nao é novo. De fato remonta a década de 70, no minimo em
se tratando da esfera federal de governo. Entende-se, entretanto, que a avaliagéao de
desempenho deve ser compreendida em um contexto mais amplo, a comegar pela
nocgao de gestado de desempenho. Avaliar é parte de um processo maior o de gestao

de desempenho.

Para Chiavenato (2010), a Avaliacdo de Desempenho é um processo
dindmico que envolve o avaliado e seu gerente, bem como seus relacionamentos, e
representa uma técnica de direcdo imprescindivel na atividade administrativa.
Tratasse de um excelente meio de localizar problemas de supervisado e geréncia, de
integragdo das pessoas na organizagao, de adequagao das pessoas ao cargo, de
identificacdo de possiveis dissonéncias ou caréncias de treinamento e construgao de
competéncias, e, consequentemente, estabelecer os meios e programas para

melhorar continuamente o desempenho humano.

Pode-se observar que a Avaliagao de Desempenho serve para avaliar se
os funcionarios estdo alcancando ou nao os objetivos esperados, além de verificar
onde estdo ocorrendo as falhas dentro do processo de trabalho, para que possam ser

corrigidas e tao logo receberam o mérito merecido.

O desempenho eficiente é aquele que atende no grau esperado, as
revelacdes e descri¢gdes da personalidade, utilizados na concretizagdo de um trabalho.
Quando uma pessoa é eficiente, ela presta atengéo no seu trabalho quando ele esta
sendo desenvolvido, procurando obter o grau maior de perfei¢cdo. Ja a eficacia do
desempenho esta “relacionada ao fato de as pessoas fazerem o que tem que ser feito,
apresentando consequentemente o resultado esperado” (BERGAMINI; BERALDO,
2008 p. 58).
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4.3 Importancia da Avaliagcao de Desempenho

A finalidade fundamental do processo de avaliagdo de desempenho é
alargar a produtividade do funcionario, desta maneira, a avaliagdo de desempenho
surge como uma fase que integra um objetivo principal, da gestdo estratégica dos

funcionarios que operam na organizagao.

O método de avaliagdo parte da hipotese que o desempenho de uma
organizacado esta sujeito ao papel de cada funcionario e do desempenho desse

individuo no processo.

Para Almeida et al (2004 p. 61):

A avaliacdo de desempenho enquanto uma metodologia de diagndstico e
analise do desempenho individual e grupal dos membros da organizagao
deve ter como objetivo geral e principal promover o desenvolvimento pessoal
e profissional dos individuos, bem como uma maior produtividade e melhor
desempenho organizacional.

A importancia da avaliacdo do desempenho para o servidor encontra-se na
chance de descobrir quais suas deficiéncias no trabalho e reconhecer aquelas
pessoas que desempenha bem seu papel dentro da organizagéo. Para instituicdo esta
na oportunidade de valorizar o servidor competente e capacitar aquele que nao se
encontra de acordo com as premissas de seu cargo além de ser um instrumento
importante de gestdo de pessoas que obedece a uma uUnica analise metodoldgica do
desempenho do profissional em fungcdo das tarefas que realiza, dos objetivos
estabelecidos, dos resultados alcangados e do seu potencial de desenvolvimento, €
um procedimento que serve para avaliar o valor, a exceléncia e a caracteristica de

uma pessoa e a contribuigdo para o interesse da instituigao.

Assim pode-se utilizar esse método para a identificagdo de quais
funcionarios dentro da organizagdo possuem potencialidade para desempenhar
outras fungdes que exijam maior qualificagdo, ao mesmo tempo em que a retroagao
da avaliacdo de desempenho ao individuo avaliado é significante, pois todo

funcionario merece ter conhecimento de como esta indo seu trabalho.
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De acordo com Silva (2011p. 04), a importancia que leva uma organizagao

a avaliar o desempenho de seus colaboradores pode ser elencada por:

Proporcionar informagbes para aumentos salariais, promogdes,
transferéncias, necessidade de treinamento e algumas vezes demissoes;
retroagao aos colaboradores sobre suas atividades; conhecimento para o
colaborador de como o lider da sua equipe de trabalho pensa a seu respeito,
para facilitar o aconselhamento e condu¢cdo dos membros da equipe e
conhecer as potencialidades de seus colaboradores, como suas deficiéncias
para que possa trazer beneficios para ambas as partes.

Sendo assim, pode-se dizer que a avaliagdo de desempenho podera
atender a alguns propdsitos diferentes, dependendo do contexto em que esta inserida
e também do que se pretende, especificamente, atingir com o método de avaliagéo

de desempenho que esta sendo empregado em cada organizagdo em especial.

A avaliagdo de desempenho serve para aperfeigoar a gestdo do programa,
dos servigos publicos e das politicas publicas e deve servir com o proposito de auxiliar
os gestores a compreender como seus atos e decisbes estdo interligados aos

resultados obtidos.

4.4 Beneficios da Avaliagao de Desempenho

A avaliacdo de desempenho precisa ser vista como uma ferramenta
utilizada para o desenvolvimento dos Recursos Humanos da instituigéo, pois assim se

alcancgara beneficios para os dois lados, tanto o da organizagdo como o do funcionario.

Segundo Lotta (2002), trés sdo os beneficiados pela avaliagdo de

desempenho:

1. O avaliado que podera avaliar quais os aspectos de comportamento e de
desempenhos que mais sao valorizados em sua atuacao; descobre as
expectativas que o seu superior tem em relacado a si; identifica quais os
pontos em que necessita melhorar e desse modo cria condi¢gbes para
realizar uma avaliagao critica de seu préprio desenvolvimento profissional.

2. O avaliador o qual tera uma avaliagdo do desempenho e das dificuldades
de seus subordinados, e através disso propor medidas e providéncias para
melhorar o comportamento dos funcionarios. Com isso existe a

possibilidade de ocorrer uma comunicagao entre subordinado e chefia
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contribuindo assim para que todos os mecanismos que envolvem as
atividades sejam compreendidos.
3. A empresa ou instituicdo pois com um servidor que corresponde as

expectativas, os objetos tragados por ela serdo atingidos.

Chiavenato (1997), citado por Silveira (2011 p. 2):

A organizagao tera mais condi¢des para avaliar seu potencial humano a curto,
médio e longo prazos e definir a contribuigdo de cada empregado. Ocorrera
a identificagdo dos empregados que necessitam de reciclagem e/ou
aperfeicoamento em determinadas areas de atividade e selecionar os
empregados com condigcbes de promogdo ou transferéncias e também
podera dinamizar sua politica de recursos humanos, oferecendo
oportunidades aos empregados (ndo so de promogdes, mas principalmente
de crescimento e desenvolvimento pessoal), estimulando a produtividade e
melhorando o relacionamento humano no trabalho.

A avaliagao de desempenho auxilia a determinar as razdes do desempenho
ineficiente ou que nao seja satisfatério, permitindo sua correcdo com a participagéo

do funcionario analisado.

4.5 Métodos de Avaliagao de Desempenho

Existem varios tipos de métodos de avaliacido de desempenho e com base
nisso, pode-se aproveitar varios desses sistemas estruturando cada um deles em um
método de avaliagdo que seja correspondente as caracteristicas das pessoas

envolvidas, para que assim a partir disso se alcance o resultado esperado.

Os métodos tradicionais de avaliacdo de desempenho se modificam de
acordo com cada organizagéo, “pois cada organizagéo tende a construir seu
préprio sistema para avaliar o desempenho das pessoas” (CHIAVENATO,
2002, p.34).

Destacam-se esses métodos tradicionais de avaliagdo do desempenho:
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451 Método da Escala Grafica

O método da escala Grafica costuma ser considerado simples e por isso

usado com maior frequéncia.
Chiavenato (1981, p. 12 apud FERREIRA 2011) diz que:

E o0 método de avaliagdo de desempenho mais utilizado, divulgado e simples.
Exige muitos cuidados, a fim de neutralizar a subjetividade e o pré-julgamento
do avaliador para evitar interferéncias. Trata-se de um método que avalia o
desempenho das pessoas através de fatores de avaliagdo previamente
definidos e graduados. Utiliza um formulario de dupla entrada, no qual as
linhas em sentido horizontal representam os fatores de avaliagdo de
desempenho; enquanto as colunas em sentido vertical representam os graus
de variagcdo daqueles fatores. Os fatores sdo previamente selecionados para
definir em cada empregado as qualidades que se pretende avaliar.

4.5.2 Método da Escolha Forcada

O método de escolha forcada enfoca aspectos comportamentais, no
entanto emprega blocos de frases descritivas ao invés de pontuagdo. O avaliador é
obrigado a optar uma frase de cada tépico para delinear o desempenho do funcionario.
E de planejamento complicado, ndo permite comparagdo nem uma vis&o global e é
pouco conclusivo (REIFSCHNEIDER, 2011).

4.5.3 Método de Incidentes Criticos

Fundamenta-se em interesses de desempenho positivos ou negativos e

nao em desempenho normal.

Chiavenato (1981 p. 62) diz que ele se baseia:

No fato de que no comportamento humano, existem certas caracteristicas
extremas, capazes de levar a resultados positivos. Uma técnica sistematica,
por meio da qual o supervisor imediato observa e registra os fatos
excepcionalmente positivos e os fatos excepcionalmente negativos a respeito
do desempenho dos seus subordinados. Focaliza tanto as excegdes positivas
como as negativas no desempenho das pessoas. Exige rigor na anotagao dos
incidentes, pois requer anotagdes permanentes.
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454 Método Misto

As intituicbes denominam a uma mistura de métodos na composi¢cao do
padrao de avaliagdo de desempenho por possuir heterogeneidade em seus cargos.
Os métodos de avaliacdo sao diversos, pois cada organizagdo convenciona as
praticas as suas caracteristicas e particularidades. Cada organizagdo possui seus
determinados procedimentos de avaliagdo do desempenho apropriado as situagdes,

a sua missao e a seus objetivos.
4.5.5 Métodos Baseados na Avaliagao de Competéncia:

Neste método, ndo se olha exclusivamente para o cargo e tarefas que o

funcionario desempenha mais sim se considera as competéncias pessoais.

Segundo VROOM, (1997 p. 123), a primeira etapa desta nova tematica
incide na “reformulacao do papel dos funcionarios no sistema de avaliagdo. Eles
devem fazer uma auto avaliacao, identificando ndo apenas os seus pontos fracos,
mas seus pontos fortes e seus potenciais”. Deste modo o avaliado passa de sujeito
passivo para ativo. Identificando ele proprio suas competéncias, necessidades, pontos

fracos e fortes.

4.6 Inconsisténcias no Processo de Avaliagao de Desempenho

Tendo em vista que a avaliacido é realizada por pessoas humanas e
passiveis de erros, Ferreira (2011, p. 6), cita alguns erros que poderéao influenciar o

processo de avaliagao:

Efeito Semelhangca — Tendéncia para sobrevalorizar os comportamentos que
mais se identificam com as concepgdes ou com os padroes de comportamento do
avaliador. O que esta em causa néo € a pessoa do colaborador mas o trabalho e

0 modo como este o produziu;

A. Tendéncia Central — Atragdo pelos pontos médios. Para que a ficha de
avaliacao atinja os objetivos propostos € necessario que se identifiquem
claramente os aspectos positivos e negativos do avaliado;

B. Efeito de Hallo- Tendéncia para que a opinido global sobre o avaliado

influencie a apreciagdo pontual em cada atributo. Deve-se considerar cada
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atributo independente dos outros, partindo do principio que o avaliado pode ser
bom num aspecto e pior noutro aspecto;

C. Proximidade Temporal (Recenticidade) — Tendéncia para sobrevalorizar,
negativamente ou positivamente, os comportamentos observados mais perto
do fim do periodo a que se reporta a avaliagdo. Para evitar este tipo de erro
deve-se documentar as apreciacgoes;

D. Fuga ao Conflito (Leniéncia) — Com o objetivo de nao despolitizar possiveis
reagoes adversas por parte do avaliado, o avaliador tende a sobrevalorizar os

niveis reais de desempenho apresentado pelo colaborador.

Ha que se tomar cuidado em ndo cometer esses erros no processo avaliativo

para que nao ocorra o comprometimento do processo de avaliagao.

4.7 Avaliacao do Desempenho no Setor Publico

A administragdo publica encontra-se em um momento de transigéo,
passando de um ambiente extremamente técnico, burocratico e racional para uma
atmosfera onde é exigida mais qualidade na prestagdo de servigos. Devido a isso, a
area de Recursos Humanos adquire um papel essencial, no conceito em que se torna
responsavel por reelaborar sua politica de atuagcao com referéncia aos funcionarios,
encarregados de adotar uma atitude diferente frente a nova administragéo publica
(LOTTA, 2002).

A avaliacdo do desempenho € a diferenga entre o que a organizagao
espera do servidor em termos de desempenho, e o que realmente o servidor emprega

a instituicdo no seu cargo.

Para Almeida et al (2004 p. 172):

Avaliagao de desempenho € a apreciagdo que deve ser feita na discrepancia
existente no comportamento do servidor entre o que se espera de
desempenho definido com a entidade e a seu desempenho real quanto a
resolugcao das atividades sob sua responsabilidade, cujo foco principal da
avaliagdo de desempenho é a anadlise do distanciamento entre o
comportamento ideal e o real assumido.
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Portanto, o funcionario da esfera publica, tem um direcionamento para as
acoes, caracterizado pelo propdsito de realizar, de assumir responsabilidades e ser

um sujeito ativo dentro da organizagao.

Desse modo, a avaliacdo desempenha um papel importante para
modifica¢gdes no ambito funcional das organizagdes publicas, podendo ser empregada
no sentido de investigar deficiéncias e adequar politicas de desenvolvimento

profissional.

4.8 Legislagao dos Servidores Publicos do Municipio de Palmas-TO

A Lei Municipal n° 1441 de 12 de junho de 2006 que “Institui o Plano de
Cargos, Carreiras e Vencimentos - PCCV dos Servidores Publicos do Quadro-Geral

do Poder Executivo do Municipio de Palmas — TO e da outras providéncias.”

Esta Lei fixa o numero de cargos e salarios, disciplina as normas de
ascensao funcional e as relagcdes de trabalho do servidor com o poder Publico
Municipal, tendo por objetivo a estruturagdo do quadro de pessoal, a valorizagdo da
fungdo publica, incentivo ao aperfeicoamento, ao desenvolvimento profissional do
servidor, a melhoria da qualidade e da eficiéncia do servigo publico e continuidade da

acao administrativa.

Em concordancia com essa lei foi criada a RESOLUCAO N° 161/13 de 12
de dezembro de 2013, a qual dispde “sobre o Plano dos Cargos Carreiras e Salarios

(PCCS) dos Servidores da Camara Municipal de Palmas”.
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4.9 Breve Historico Camara Municipal de Palmas-TO

Em 1° de julho de 1989, no edificio onde funcionava a AGENFA, na Praca
Central, na Cidade de Taquarussu do Porto, Estado do Tocantins, as 20:00 hs,
realizou-se a Sessao Extraordinaria para eleicdo da Mesa Diretora da 1?2 Legislatura
da Camara Municipal de Taquarussu do Porto, através de votacao secreta, tendo os

vereadores eleitos a legislatura a seguir:

e Tarcisio Machado da Fonseca — Presidente (in memorian)
o Valdir Pereira da Silva — Vice-Presidente

e Euclides Correia Costa — 1° Secretario

e Afonso Vieira Ramalho — 2° Secretario

e Antbnio Pereira de Sa — Suplente

e Pedro da Silva Alencar — Suplente

e Mario Benicio dos Santos — Vereador

¢ Gilberto Gomes da Silva — Vereador

e Hudson Teréncio de Souza — Vereador

No dia 01/01/90, no prédio da antiga Fazenda Triangulo, as 09:30hs,
realizou-se através de Sessao Extraordinaria, Solene e Especial, conjunta com a
Constituinte municipal, presidida pelo Chefe do Poder Executivo Municipal, senhor
Fenelon Barbosa Sales, a instalagdo da nova sede do municipio de Taquarussu do
Porto, que passou a chamar-se de municipio de Palmas, em cumprimento a
Resolugao 01/89, de 18/12/89, ratificada através da Resolugao n°® 02/89, de 22/12/89,
da Constituinte do municipio de Taquarussu do Porto e pelo Decreto n°® 11/89, de
21/12/89, do senhor Prefeito Municipal, que cedeu suas terras ao governo estadual,
que também viria ser, por decisdo da Assembléia Legislativa, a Capital do Estado do

Tocantins.

Com esse ato, Taquarussu do Porto deixou de ser municipio € passou a
ser distrito da entdo recém criada capital, Palmas. A proclamacao foi entusiastica e
demoradamente aplaudida pelos presentes. O Excelentissimo Senhor Governador do
Estado do Tocantins, José Wilson Siqueira Campos, ressaltou a importancia do

acontecimento e, principalmente, reconhecendo que o municipio de Palmas,
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sucedéneo do municipio de Taquarussu do Porto, ao receber e abrigar a Capital

definitiva do Estado do Tocantins, seria 0 municipio mais importante do Estado.

Nessa grande solenidade estavam presentes os Vereadores do municipio,
Tarcisio Machado da Fonseca — Presidente; Valdir Pereira da Silva — Vice-Presidente;
Euclides Correia Costa — 1° secretario; Afonso Vieira Ramalho — 2° secretario; Antonio
Pereira de Sa — Suplente; Pedro da Silva Alencar — Suplente, e os vereadores Mario

Benicio dos Santos, Gilberto Gomes da Silva e Hudson Teréncio de Souza.

E ainda, o Prefeito Municipal — Fenelon Barbosa Sales; Governador do
Estado do Tocantins — José Wilson Siqueira Campos; Vice-Governador — Darci
Martins Coelho, Presidente da Assembléia Legislativa do Estado — Deputado
Raimundo Nonato Pires dos Santos; Presidente do Tribunal de Justica do Estado —
Desembargador José Liberato Pévoa; Senadores da Republica — Carlos Patrocinio da
Silveira, Antonio Luiz Maia e Moisés Abrao Neto; além dos Deputados Estaduais,
Secretarios de Estado, Presidente e Conselheiros do Tribunal de Contas do Estado,
Prefeitos, Vereadores, autoridades civis, militares e eclesiasticas, grande numero de

liderangas politicas e sociedade tocantinense.

Nao foram convocadas eleicdes, nessa situacdo, a Prefeitura de
Taquarussu do Porto teve o direito de administrar Palmas até o periodo normal das
eleicdes municipais em 1992; o mesmo ocorreu com a Camara Municipal que possuia
nove vereadores. A Prefeitura e a Camara transferiram suas sedes para a area

destinada, em locais provisorios, e praticamente sem nenhuma infra-estrutura.

A Cémara Municipal de Palmas, estava com obrigagcdes que seus
parlamentares nunca haviam imaginado quando se candidataram a vereador; era
necessario estabelecer a Lei Orgéanica da Capital, um plano orgcamentario para o
biénio, ou seja, tudo estava por fazer. Os vereadores dessa primeira Legislatura
sintetizaram, portanto as principais leis do municipio, mas ainda estava faltando o
Regimento Interno do parlamento, o Cdédigo de Postura do Municipio de Palmas, a
regulamentagcdo e normalizacdo do uso do solo, a estrutura organizacional da

Prefeitura Municipal e a estrutura organizacional da propria Camara, entre outros.

Passou-se esse periodo de adaptagcao até chegar as eleigdes municipais
de 1992. Palmas, através de seu numero de habitantes permitira ainda o mesmo
numero de Vereadores, ou seja, nove. A Segunda Legislatura inicia seus trabalhos de

forma renovada, pois apenas um dos antigos vereadores se reelegera.
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5 METODOLOGIA

O trabalho em questao possui fundamentagdo em pesquisa bibliografica,
aléem da aplicacdo de um questionario aos servidores em exercicio da Camara

Municipal de Palmas.

Este instrumento procurou levantar o conhecimento e a percepg¢ao dos
servidores lotados na Camara Municipal de Palmas, quanto a estarem preparados a
utilizar o processo de Avaliacéo de Desempenho, em atendimento a RESOLUCAO N°
161/13 de 12 de dezembro de 2013, a qual dispbe “sobre o Plano dos Cargos

Carreiras e Salarios (PCCS) dos Servidores da Camara Municipal de Palmas”.

A Camara Municipal de Palmas possui 31 servidores efetivos que estao
divididos em cargos de nivel médio e nivel superior. Os questionarios foram aplicados
a 28 servidores que se encontravam em pleno exercicio em seus respctivos cargos,
excluindo assim os que estavam afastados devido a férias, licenca médica, licenca

maternidade, entre outros.

Um questionario foi aplicado para a coleta de dados contendo 11
questionamentos, dispostos sob a forma de perguntas, em que os servidores
deveriam assinalar o grau de satisfagdo ou insatisfacdo. Os questionamentos
abordavam sobre os temas de avaliacdo de desempenho, e critérios utilizados dentro
da avaliacdo. Para a elaboracdo dos questionamentos foram observadas as
sugestdes de Marconi e Lakatos (2005, p. 212) que afirmam que “o vocabulario deve
ser claro, objetivo, preciso, em linguagem acessivel ou usual do informante, para

serem entendidas com facilidade”.

A pesquisa € a busca por repostas a nossas incertezas, problemas,

indagacgdes, a pesquisa nao é nada mais, que a busca pela verdade.
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5.1 Classificacao da Pesquisa

Boaventura (2004) classifica a pesquisa quanto a sua natureza em
fundamental, basica e aplicada. A pesquisa aplicada segundo o autor objetiva gerar
conhecimentos para aplicagao pratica, dirigida as solu¢des de problemas especificos.
Envolve verdades e interesses locais. Esta pesquisa se designa como aplicada, pois
almeja analisar a avaliagdo dos servidores na Camara Municipal de Palmas- TO no
ano de 2015, podendo assim demonstrar se os mesmos possuem uma avaliagao de

desempenho adequada para exercer seus respectivos cargos.

5.2 Quanto ao Tipo de Pesquisa

Realizou-se um levantamento tedrico para o qual foi utilizada a pesquisa
bibliografica. Logo apés, foi feita uma entrevista semiestruturada com o Diretor de
Recursos Humanos do 6rgao e aplicou-se questionarios onde foram colhidas
informacdes da avaliagdo de desempenho dos servidores efetivo da Camara

Municipal de Palmas, onde tém-se o total de 31 servidores do quadro efetivo.

5.3 Quanto a Abordagem

A abordagem da pesquisa pode ser qualitativa ou quantitativa. A pesquisa
qualitativa € demonstrada por aquilo que ndo pode ser mensuravel, pois a realidade e
o sujeito sdo elementos inseparaveis. Assim sendo, quando se trata do sujeito, levam-
se em consideragao seus tragos subjetivos e suas particularidades. Tais pormenores

nao podem ser traduzidos em numeros quantificaveis.

5.4 Quanto aos Procedimentos de Coleta

A coleta de dados foi feita através de contato com o Diretor do
departamento de Recursos Humanos do referido 6rgao, e também com os demais
servidores efetivos. Os dados foram coletados através de entrevistas, sendo que o

questionario foi preparado contendo perguntas fechadas sobre dados quantitativos.
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6 APRESENTAGAO E ANALISE DOS DADOS DA PESQUISA

6.1 Servidores por Faixa Etaria

A faixa etaria dos servidores efetivos da Cémara Municipal de Palmas

mostra que todos os servidores possuem acima de 31 anos.

Tabela 1 - Faixa Etaria

Faixa Etaria Servidores
Até 30 anos 0
De 31 a 45 anos 12
Acima de 45 anos 16
Total 28

Fonte: Autoria prépria.
E possivel identificar que a maioria dos servidores possui idade superior a

45 anos e nenhum servidor tem idade abaixo de 30 anos.

Grafico 1 - Faixa Etaria

Acima de 45 anos
57%

Até 30 anos
0%

De 31 a 45 anos
43%

Fonte: Autoria propria.
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6.2 Servidores por Sexo

A divisdo de géneros na Camara Municipal de Palmas revela que a maioria
dos servidores € do sexo Feminino.

Tabela 2 - Divisdo de Géneros

Sexo Servidores
Feminino 19
Masculino 9
Total 28

Fonte: Autoria propria.

E possivel verificar que participagdo do publico feminino no quadro dos

servidores efetivo € maior que o dobro do percentual do publico masculino desses
servidores.

Grafico 2 - Divisdo de Géneros

Masculino
32%

Feminino
68%

Fonte: Autoria propria.
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6.3 Servidores por Escolaridade

A escolaridade mostra empate em dois quesitos, tendo o nivel médio e nivel
superior igual quantidades de servidores, o que mostra que alguns servidores ja
procuraram um maior grau de escolaridade, o que certamente facilitara para um maior

desempenho de seu cargo.

Tabela 3 - Nivel de Escolaridade

Escolaridade Servidores
Fundamental 4
Médio 12
Superior 12
Total 28

Fonte: Autoria prépria.
Percebe-se também que apenas 04 servidores possuem ensino
fundamental.
Grafico 3 - Nivel de Escolaridade

Superior
43%

Fundamental
14%

Fonte: Autoria propria.
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6.4 Satisfagao no Cargo em que Exerce

O nivel de satisfagdo no cargo exercido mostra que a maioria encontra-se
apenas satisfeitos, sendo 12 do total de 28 servidores.

Tabela 4 - Nivel de Satisfagdo no Cargo em que Exerce

Satisfagao Servidores
Muito Satisfeito 3
Satisfeito 12
Nem Satisfeito Nem Insatisfeito 11
Totalmente Insatisfeito 2
Total 28

Fonte: Autoria propria.

E possivel notar que também existe um elevado nimero de servidores que
se encontram nem satisfeitos nem insatisfeitos, ou seja, estdo em duvida quanto a

satisfacao, tendo também 03 servidores muito satisfeitos, e 02 totalmente insatisfeitos.

Grafico 4 - Nivel de Satisfagdo no Cargo em que Exerce

Nem Satisfeito Nem Insatisfeito
39%

Totalmente
Insatisfeito
7%

Muito Satisfeito
1%

Satisfeito
43%

Fonte: Autoria prépria.
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6.5 Utilidade na Avaliacao de Desempenho Dentro da Organizagao

Entender a utilidade da avaliagao de desempenho é primordial para que os
servidores saibam o que € a avaliacao de desempenho. Nesse quesito temos um total
de 15 servidores que disseram entender a finalidade desta avaliagéo e 13 que julgam

nao entender.

Tabela 5 — Compreenséao da Utilidade na Avaliagao de Desempenho

Utilidade Servidores
Sim 15
Nao 13
Total 28

Fonte: Autoria prépria.

E possivel observar que praticamente metade dos servidores efetivos ndo

compreende a utilidade da Avaliagao de Desempenho.

Grafico 5 - Compreensao da Utilidade na Avaliagao de Desempenho

Sim
54%

Fonte: Autoria prépria.
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6.6 Satisfagcdo em Relagao aos Critérios Avaliados

Pode-se observar que o nivel de satisfagdo dos critérios utilizados na
avaliacdo estdo predominantes em Nem Satisfeito Nem Insatisfeito, seguido de

Satisfeito.

Tabela 6 - Nivel de Satisfagao em Relagao aos Critérios Avaliados

Critérios Servidores
Muito Satisfeito 4
Satisfeito 10
Nem Satisfeito Nem Insatisfeito 12
Insatisfeito 2
Total 28

Fonte: Autoria propria.

Seguindo o padrao do questionamento anterior, quanto a compreensao da
utilidade da avaliacao de desempenho, pode-se inferir um certo desinteresse quanto
aos critérios avaliados. Apesar do percentual de avaliagdo do nivel Nem Satisfeito
Nem Insatisfeito ser alto, compreende entender que o percentual de Satisfagdo pode

ser ampliado:

Grafico 6 - Nivel de Satisfagdo em Relagéo aos Critérios Avaliados

Nem Satisfeito Nem Insatisfeito
43%

Insatisfeito
7%

Muito Satisfeito
14%

Satisfeito
36%

Fonte: Autoria propria.
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6.7 Acesso aos Resultados Avaliados

O interesse em acessar os resultados da avaliagao é preocupante, pois a
maioria nao faz questdo de utilizar as informacdes da avaliacdo como feedback do

seu desempenho nas atribuigbes do cargo.

Tabela 7 - Nivel de Interesse no Acesso aos Resultados Avaliados

Acesso aos Resultados Servidores
Sim, Todas as Vezes 7
Nao, Nunca Procurei 15
As Vezes 6
Total 28

Fonte: Autoria prépria.

Verifica-se que um certo niumero de servidores indica interesse parcial ou
total no processo de avaliagéo (As Vezes e Sim, Todas as Vezes), porém, como é
possivel observar no grafico abaixo, o nivel de desinteresse (Nao, Nunca Procurei) é

15,4% superior.

Grafico 7 - Nivel de Interesse no Acesso aos Resultados Avaliados

As Vezes

Nao, Nunca Procurei 21%

54%

Sim, Todas as Vezes
25%

Fonte: Autoria propria.
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6.8 Nivel de Conforto Sendo Avaliado

Os resultados mostram que 14 do total de servidores ndo se sente
confortavel sendo avaliado, um resultado preocupante e que precisa ser observado

com maior atengéo.

Tabela 8 - Nivel de Conforto da Avaliagao

Confortavel Servidores
Sim 6
Nao 14
As Vezes 8
Total 28

Fonte: Autoria propria.

Pode ser verificado que apenas 21% se diz confortavel com a situacao de

ser avaliado.

Grafico 8 - Nivel de Conforto da Avaliagao

As Vezes
29%

Nao
50%

Sim
21%

Fonte: Autoria propria.
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6.9 Beneficios Proporcionados pela Avaliagdao de Desempenho

Os resultados dos beneficios proporcionados pela Avaliacdo de

Desempenho mostra que a maioria espera pelo aumento salarial.

Tabela 9 - Beneficios Proporcionados pela Avaliacao de Desempenho

Beneficios Proporcionados Servidores
Aumento Salarial 14
Rendimento da Fungao 9
Capacitagao 4
Ruim 1
Total 28

Fonte: Autoria propria.

Pode ser verificado que apenas um servidor mostrou ndo se satisfazer com

os beneficios oferecidos.

Grafico 9 - Beneficios Proporcionados pela Avaliagdo de Desempenho

Rendimento da Fungao
32%

Capacitagao
14%

Ruim
A 4%

Aumento Salarial
50%

Fonte: Autoria propria.
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6.10 Nivel de Conforto na Avaliagao dos Subordinados

Neste quesito verifica-se que apenas 06 de um total de 28 servidores
efetivos exercem cargo de chefia, e maior parte deles se sente confortaveis tendo que

avaliar seus subordinados.

Tabela 10 - Nivel de Conforto na Avaliacdo dos Subordinados

Confortavel Chefes
Sim 4
Nao 2
Total 6

Fonte: Autoria propria.

Pode ser verificado que apenas 33% ou seja, apenas 02 servidores que

exercem cargo de chefia, ndo se sentem confortaveis avaliando seus subordinados.

Grafico 10 - Nivel de Conforto na Avaliagao dos Subordinados

Nao
33%

Fonte: Autoria propria.
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6.11 Nivel de Importancia Dado a Avaliagao

Os resultados mostram que a maioria encontra-se satisfeita, sendo um total

de 16 servidores.

Tabela 11 - Nivel de Importancia Dado a Avaliagao

Importancia Servidores
Muito Satisfeito 2
Satisfeito 16
Nem Satisfeito Nem Insatisfeito 7
Insatisfeito 3
Total 28

Fonte: Autoria propria.

Pode ser verificado que apenas 07 ndao estdo nem satisfeitos nem

insatisfeitos, 02 muito satisfeitos, 3 insatisfeitos e 16 satisfeitos.

Grafico 11 - Nivel de Importancia Dado a Avaliagédo

Nem Satisfeito Nem Insatisfeito
25%

Insatisfeito
1%

Muito Satisfeito
7%

Satisfeito
57%

Fonte: Autoria propria.
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6.12 Nivel da Satisfagao Quanto ao Feedback

Quanto ao feedback a maioria diz estar satisfeita, sendo um total de 12

servidores.

Tabela 12 - Nivel de Satisfagdo Quanto ao Feedback

Satisfagdo do Feedback Servidores
Muito Satisfeito 3
Satisfeito 12
Nem Satisfeito Nem Insatisfeito 11
Insatisfeito 2
TOTAL 28

Fonte: Autoria propria.

Pode ser verificado que também existe um alto numero de servidores que

nao estdao nem satisfeitos nem insatisfeitos, resultando em 11 pessoas.

Grafico 12 - Nivel de Satisfagao Quanto ao Feedback

Nem Satisfeito Nem Insatisfeito
39%

Insatisfeito
7%

Muito Satisfeito
1%

Satisfeito
43%

Fonte: Autoria prépria.
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6.13 Nivel da Satisfagdo com o Numero de Perguntas Avaliadas

Os resultados mostram que a maioria julga a satisfagdo com o niumero de
perguntas Bom, sendo num total de 16 servidores a concordar com este quesito.

Tabela 13 - Nivel de Satisfacdo com o Numero de Questdes

Satisfagcdo Numero de Perguntas Servidores
Otimo 7
Bom 16
Regular 5
Total 28

Fonte: Autoria propria.

Pode ser verificado que os demais ficaram entre regular e 6timo.

Grafico 13 - Nivel de Satisfacdo com o Nimero de Questdes

Regular
18%

Bom
57%

Otimo
25%

Fonte: Autoria propria.
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6.14 Nivel da Satisfagdo com as Capacitagoes Realizadas Durante o Ano

Observa-se que a maioria dos servidores continua a estar nem satisfeitos

nem insatisfeitos com mais um questionamento, tendo 11 pessoas com esta opiniao

quanto a satisfagdo com as capacitagdes realizadas.

Tabela 14 - Nivel de Satisfacdo com as Capacitagbes Realizadas

Satisfagao por Capacitagoes Servidores
Muito Satisfeito 5
Satisfeito 6
Nem Satisfeito Nem Insatisfeito 11
Insatisfeito 6
Total 28

Fonte: Autoria propria.

Pode ser verificado que existem 06 pessoas insatisfeitas, 5 muito satisfeitas

e apenas 06 satisfeitas.

Grafico 14 - Nivel de Satisfagdo com as Capacitagoes Realizadas

Nem Satisfeito Nem Insatisfeito
39%

Satisfeito
22%

Fonte: Autoria propria.

Insatisfeito
21%

Muito
Satisfeito
18%
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7 DISCUSSAO

7.1 Resultados

Durante as entrevistas realizadas recolheu-se informagdes dos servidores a
respeito das Avaliagdes de Desempenho que foram realizadas ao longo de sua
trajetoria. Foram realizadas pesquisas formais, com questionamentos de quais eram

suas expectativas e sensagdes diante da avaliagdo de desempenho.

Ao iniciar o trabalho no més de abril de 2016, foi visivel o interesse por parte
dos servidores em passar pela avaliacdo de desempenho, pois representava
unicamente a progressao horizontal de 4% sobre o salario base que esta em acordo
com a resolucao 161/13 de 12 de dezembro de 2013.

7.2 Pontos Negativos

A convivéncia entre chefia e avaliador € extremamente precaria, possuindo
pontos negativos. Muitos servidores avaliam seus chefes como medianos em suas
avaliagdes, pois adotam atitudes de carater politico, o que vem a desconsiderar a
organizagdo como 6érgao publico e sim como uma protegcao para garantir resultados

privilegiados.

O fato da nao elevacdao de um servidor deixa claro o despreparo técnico ou
indica fatores politicos em que os chefes de departamentos estdo envolvidos, o que
faz com que os avaliadores acabem se desviando do que realmente devem avaliar, o
que deveria permitir que o servidor avaliado melhorasse seu desempenho no cargo

exercido.

Como geralmente em drgaos publicos n&do existe aumento salarial significativo,
o verdadeiro feedback trazido através das avaliagbes poderia gerar melhorias no
desempenho do servidor e até mesmo vir a esclarecer ao proprio servidor o papel

desempenhado em sua fungéo.

O procedimento de Avaliagdo de Desempenho atualmente é visto como
desconfortavel, tanto por parte dos servidores como de seus respectivos chefes, onde

tém-se questioarios fechados.
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Durante as entrevistas foi observado que os avaliadores nunca tiveram nenhum
tipo de treinamento, ndo estavam prontos para avaliar e nem para observar o
comportamento do servidor avaliado, descartando assim qualquer tipo de

credibilidade para identificar possiveis falhas e causas.

Participando como observadora, percebeu-se que tanto os avaliados como

avaliadores nao tinham entendimento suficiente sobre o a avaliagéo.

7.3 Avaliagao Realizada

Levando em consideragdo a lei municipal que regulamenta a avaliagdo de
desempenho no 6rgdo, a avaliagdo deve ser anual e seu papel esta alinhado a
progressao por competéncia. Ou seja, a pontuagédo adquirida € calculada para que o

servidor possa vir a ter a progressao.

A avaliagao tem como objetivo ser restrita a promogao por progressao, ou seja,
servidores que ingressaram no servigo publico por contrato por tempo determinado ou
indicagao, (cargos comissionados), ndo participam deste tipo de avaliagdo, porem,
nao se entende como € possivel que estes servidores indicados venham a avaliam os

servidores efetivos.

Os servidores efetivos da Camara Municipal de Palmas sao avaliados por seus
diretores, que através de um questionario padronizado, elaborado e encaminhado

pelo setor de recursos humanos do 6rgao, que vém a aplicar os questionarios.

Os diretores responsaveis pela avaliacdo seguem as normas instituidas no
formulario padronizado entregue pelos recursos humanos. Apds a avaliagéo, o
servidor toma ciéncia do formulario, o assinando, onde posteriormente sera conduzido

para o departamento de recursos humanos da Camara Municipal.

Uma observagdo que veio a chamar muita atencido, e deve ser levada em
consideragcdo € de que constantemente ocorrem trocas de diretorias (devido a
influencias politicas com vereadores), onde por varias vezes quem se encontra como
chefe, pode virar subordinado, ou vice e versa, o que leva os avaliadores a procurarem
ser 0 mais neutro possivel durante as avaliagdes, tendo assim uma certa “parceria” ja

que a avaliagao provoca diretamente aumento salarial.
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7.4 Pontos de Melhoria

Visivelmente percebe-se que as indicagbes politicas sao prejudicias a todo o
o6rgao, uma alternativa certa, seria a criagao de concurso publico, para que pessoas
capacitadas pudessem assumir cargos de diretoria e assim realmente realizar uma
verdadeira avaliagdo de desempenho, onde n&o havera indicagdes politicas, e todas

as pessoas das etapas seriam devidamente instruidas e orientadas para a funcgao.

Seria de muita valia a criagdo de um novo sistema de avaliagéo, onde exigisse
o comprometimento de chefias e servidores com as novas praticas de avaliagao, com

treinamento para os avaliadores.

Foi observado durante os resultados das avaliagbes de desempenho, uma
certa falta de interesse em relagdo aos resultados, pois falta programacao e ate
mesmo implementagdo de alguma acgédo para dar tratamento as importantes

informacgdes alcangadas.

Quanto ao formulario padréo aplicado pode-se afirmar que existem falhas, pois
nao deixa flexibilidade no preenchimento, o avaliador é proibido de se expressar,
ficando limitado a itens de multipla escolha, além de ser um formulario exatamente
igual para todos os cargos, sendo que possuem cargos e atividades completamente

diferentes, o que n&o deveria ser avaliados do mesmo modo.

Levando em consideracdo que os resultados da avaliagdo de desempenho
devem se tornar uteis para o avaliador, o servidor avaliado e todo o 6rgéo, que é de
extrema necessidade abrir espaco para a identificagdo de habilidades especificas a

que podem vir a ser aperfeicoadas e ou adquiridas pelo avaliado.
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8 CONSIDERAGOES FINAIS

O mecanismo da avaliagao de desempenho contribui para a resolugao de
problemas primoridiais da organizagao publica, auxilia programas de capacitagao,
salarios e melhorias na qualidade de vida no trabalho. Porém, essa ferramenta nas
organizacbes publicas precisa de atencdo por parte do 6rgdo a respeito de sua

importancia como ferramenta de base para tomada de decisdes.

Os formularios de avaliagdo de desempenho utilizados pela Cémara
Municipal de Palmas-TO sao arcaicos, ndao permitem flexibilidade, sdo cansativos
quanto ao seus preenchimentos e vulneraveis quanto as interpretacbes dos

resultados.

Nota-se que o grau de satisfacdo do quadro de servidores efetivos da
Camara Municipal de Palmas se encontra em uma margem aceitavel (bom) para a
maioria dos servidores. Metade dos servidores almejam aumento de salario
sancionados pelo resultado da avaliagdo, 67% dos servidores dado a devida
importancia a avaliacdo. Os servidores, em sua maioria, consideram a avaliacao util

no processo de gestao de pessoas do orgao.

A avaliagao de desempenho € uma ferramenta efetiva a gestao de pessoas.
Possui um papel significativo no processo de gestado de recursos humanos da Camara
Municipal de Palmas-TO, pois dela podem ser extraido dados importantes e
relevantes para a motivagdo no trabalho e progressao na carreira dos servidores.
Entretando, a avaliagdo de desempenho aplicada na Camara Municipal de Palmas-
TO nao possui mecanismos de comparagao entre os diversos niveis de cargos e a
comparagao entre a historicidade de todas as avaliagbes efetuadas. A avaliagao
depende apenas do julgamento da chefia imediata em relagédo ao servidor. Sendo
assim, as avaliagées induzem opinides subjetivas, mostrando deficiéncias, como

efeito protetor ou até mesmo influéncia politica.

Na atual conjuntura, nota-se a primordialidade de se orientar e instruir os
avaliadores para utilizagdo do método de avaliacédo de desempenho, tendo como meta
a capacitacao para formacao de bons avaliadores, e do servidor avaliado. Deve-se
lembrar que a avaliacdo de desempenho € um abundante instrumento para se
desenvolver as equipes e organizagao, porém jamais pode ser considerada como

apenas um procedimento burocratico.
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Como proposigao de melhorias, € necessario informatizar todas as etapas
da avaliagcdo de desempenho, com foco na utilizagdo de sistemas digitais de
processamento e armazenamento de dados. A aplicacao das avaliagcbes devem ser
necessariamente executadas por servidores capacitados nesse processo e aptos a
exercerem cargo de chefia. Da mesma forma, é importante ressaltar que o chefe seja
avaliado por seu subordinado, oferecendo mais consisténcia e clareza no processo
de avaliagao. Os resultados da avaliagao devem ser primordialmente comparados
com os resultados de avaliagbes anteriores, para que possa ter comparativos do
desenvolvimento do servidor. Com boa parte dessas melhorias possivelmente sendo
aplicadas, € viavel convencer o servidor sobre o interesse dos resultados de sua
avaliacdo, aumentando ainda mais o grau de percepc¢ao de utilidade da avaliagédo e
melhorando os critérios de avaliagdo por meio de iteragdes provenientes de cada

processo progresivamente ao longo dos anos.

Finalizando, o destaque das avaliagbes de desempenho ndo esta tao
somente no processo de mudanga, mas sim em poder propér melhorias na aplicagao

da avaliagéo, no desempenho do gestor, em sua equipe e no 6rgéo.
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APENDICE A - Entrevista de Pesquisa TCC

Entrevista de Pesquisa de TCC:
Avaliacao de Desempenho dos Servidores Efetivos da Camara Municipal de
Palmas-TO
Objetivo: Esta entrevista tem como objetivo verificar como é realizada a Avaliagéo de
Desempenho dos Servidores Efetivos da Camara Municipal de Palmas.

Entrevistado:

Local: Data: [/ [/
Horario: .

Académica: Monique Hevellyn de Brito Menezes

1. Descreva brevemente o objetivo principal do seu cargo na organizagao.
2. Quais as principais fungdes executadas no cargo?

3. Quais os conhecimentos exigidos do ocupante do cargo para realizar as tarefas
previstas?

4. Quais as habilidades exigidas do ocupante do cargo para realizar as tarefas
previstas?

5. Quais as atitudes exigidas do ocupante do cargo para realizar as tarefas previstas?

6. Qual o tempo minimo de experiéncia para habilitar alguém para desempenhar de
modo satisfatério o seu cargo?

7. Cargo de seu superior:

8. Numero de subordinados diretos:

9. Cargo de seus subordinados diretos:

10. Quais suas tarefas mais complexas. Por qué?

11. Quais as decisdes tomadas sem a necessidade de recorrer ao seu superior?

12. Quais as ferramentas e equipamentos necessarios para a confecgédo de seu
trabalho?

15. Alguma informacgé&o adicional?
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Entrevista de Pesquisa de TCC:
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Avaliacao de Desempenho dos Servidores efetivos da Camara Municipal de

Palmas-TO.

Objetivo: Esta entrevista tem como objetivo verificar como é realizada a Avaliagéao de
Desempenho dos servidores efetivos na Camara Municipal de Palmas-TO, sendo
aplicada aos servidores efetivos do 6rgao em questéo. Por favor, responda todas as
questdes. Se vocé ndo tem certeza sobre que resposta dar em uma questao, escolha

entre as alternativas a que lhe parece mais apropriada.
Perfil:

Faixa etaria

() Até 30 anos

( ) De 31 a45 anos

( ) Acima de 46 anos

Sexo:
( ) Masculino ( ) Feminino

Estado civil: () Solteiro ( ) Casado ( ) Viuvo ( ) Separado

Escolaridade:

( ) Ensino Fundamental incompleto ( ) Ensino Fundamental completo
( ) Ensino Médio incompleto ( ) Ensino Médio completo

( ) Ensino Superior incompleto ( ) Ensino Superior completo

( ) Pés-graduacgao incompleto ( ) Pds-graduagéo completo

QUESTIONARIO:

Qual o seu nivel de satisfacdo no cargo em que exerce?
Nem satisfeito

!\/thc_) . Insatisfeito nem Satisfeito Mu! to .

insatisfeito . e satisfeito
insatisfeito

1 2 3 4 5

Vocé sabe qual é a utilidade da Avaliagao de Desempenho na sua organizagao?

sim nao

() ()

O quanto vocé esta satisfeito em relagao aos critérios que vocé é avaliado?

Muito insatisfeito Insatisfeito Nem _sat|s_fe|t9 Satisfeito Muito satisfeito
nem insatisfeito

1 2 3 4 5



Vocé procura ter acesso aos resultados de sua avaliacdo?
Sim 5

Vocé se sente confortavel sendo avaliado?

Muito insatisfeito

Insatisfeito Nem _sat|s_fe|t9 Satisfeito Muito satisfeito
nem insatisfeito
1 2 3 4

5
Que tipos de beneficios a Avaliacao de Desempenho lhe proporcionou?

Muito insatisfeito

1

2

Insatisfeito

Nem satisfeito

nem insatisfeito

3

4

Satisfeito

Muito satisfeito

5

Caso exerca chefia, sente-se confortavel em avaliar seus subordinados?

Muito insatisfeito

1

2

Insatisfeito

Nem satisfeito

nem insatisfeito

3

4

Qual o nivel de importancia que vocé da a essa avaliacdo?

Muito insatisfeito

1

2

Insatisfeito

Nem satisfeito

nem insatisfeito

3

Qual sua satisfagéo quanto ao feedback ?

Muito insatisfeito

Qual sua satisfagao perante o numero de perguntas da avaliacao?
Muito insatisfeito

1

O quanto vocé esta satisfeito com

Muito insatisfeito

1

Insatisfeito

Insatisfeito

2

Insatisfeito

2

Nem satisfeito

Nem satisfeito
nem insatisfeito

3

Nem satisfeito
nem insatisfeito

3

nem insatisfeito

as capacitagdes

4

Satisfeito

Satisfeito

4

Satisfeito

4

Satisfeito

Satisfeito

Muito satisfeito

5

Muito satisfeito

5

Muito satisfeito

Muito satisfeito

5

realizadas durante o ano?

Muito satisfeito

5
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ANEXO A - Ficha de Avaliacao de Desempenho dos Servidores

Avaliacao de Desempenho dos Servidores Efetivos da Camara Municipal de
Palmas-TO
Objetivo: Analisar os questionarios aplicados nas avaliagdes de desempenho na
Camara Municipal de Palmas.

A Camara Municipal de Palmas se utiliza de formularios para realizagdo da avaliagao
de 10 itens, como no questionario abaixo:

AVALIACAO DE DESEMPENHO

1. PONTUALIDADE:

() E pontual, raramente entra ou sai fora do horério previsto, mas comunica a chefia;

() As vezes chega atrasado ou sai antecipadamente, mas na maioria das vezes, esta dentro dos
limites de tolerancia estabelecido pelo 6rgao;

() Frequentemente chega atrasado ou sai antecipadamente, ultrapassando os limites de
tolerancia estabelecidos pelo orgao;

() As vezes entra e sai fora do horario previsto e/ou com freqiiéncia para resolver problemas
pessoais sem autorizacdo da chefia.

2. ASSIDUIDADE:

() Nunca faltou ou faltou apresentando atestado ou justificativa acatadas pelo seu superior;

( ) Raramente faltou sem apresentar atestado ou justificativa acatadas pelo seu superior;

( ) Elevado nimero de faltas, embora geralmente as justifique;

() Faltou 15 (quinze) dias sem apresentar atestados ou justificativas acatadas pelo seu superior.

3. PRODUTIVIDADE:

() Frequentemente conclui seus trabalhos antes dos prazos estimados, sem prejuizo da
qualidade, dispondo-se prontamente a iniciar outras tarefas;

( ) Normalmente conclui seus trabalhos nos prazos estimados sem prejuizo da qualidade;

( )Acomodado em sua situacdo funcional. Nao exerce nenhuma tarefa com boa produtividade;
() Frequentemente excede os prazos estimados para conclusdo de seus trabalhos.

4. EFICIENCIA:

() Os trabalhos executados sdo plenamente adequados a finalidade e destacam-se como
referéncia de qualidade;

() Os trabalhos executados eventualmente necessitam de reparos, a fim de tornarem-se
adequados a finalidade;

() Os trabalhos a cargo frequentemente necessitam de reparos, a fim de tornar-se adequados a
finalidade, ou executados por outro servidor;

() O volume e o nivel de trabalho produzido estdo abaixo dos padrdes normais.
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5. ADEQUACAO AS NORMAS DA CASA:

() E necessario que adquira maior vivéncia pratica. Ainda nio conhece as normas;

() Utiliza-se das normas para desenvolver suas atividades;

( ) Domina as normas, regras e procedimentos, aplicando-os na pratica, sem que seja necessario
orientacgao;

() Necessita constantemente ser lembrado da existéncia das normas.

6. INICIATIVA:

() Apresenta disponibilidade para ajudar a equipe em caso de sobrecarga de trabalho;

() Disposi¢ao para transmitir conhecimentos, ideias aos demais colegas;

( ) Nao tem capacidade de iniciar agdes para solugdes de problemas imediatos ou futuros;

() As vezes propoe novas formas de executar o trabalho visando simplificar procedimentos a
agilizar a relagcao das atividades.

7. LIDERANCA:

() Nao exerce nenhuma influéncia na equipe, sua atuagao ¢ inexpressiva, na obtencao dos
resultados desejados;

() Tem empatia, entende sua equipe, seus valores pessoais, dificuldades ¢ sempre contribui
para o crescimento de todos;

() Mantém respeito, ética, reconhecimento, sabe dar e receber feed back e ¢ motivador junto
a sua equipe;

() Possui pouca capacidade persuasiva, nao exerce grande influéncia na equipe.

8. PLANEJAMENTO:

() Desorganizado em seu planejamento. Nao programa e nem utiliza métodos adequados;
() E capaz de estabelecer bons programas de trabalho, possuindo boa metodologia.
Eventualmente necessita de orientacao;

( ) E capaz de planejar, tragar metas e executar o trabalho no setor;

( ) Limitado na execugio dos planos de acdo sob orientagio. E capaz de elaborar algum
planejamento, mas sua metodologia nem sempre adequada a execugdo dos objetivos.

9. ZELO:

() Apresenta cuidado no trato com o patriménio e mantém o ambiente de trabalho organizado;
() Realiza as suas atividades considerando os reflexos, sobre as pessoas € o ambiente;

() Nao se preocupa em manter a organizacao do setor, nem estéd atento a norma de conservagao
do material e patrimonio;

() Desperdica material de expediente, 4gua, energia elétrica e demais recursos.

10. RELACOES INTERPESSOALIS:

() Possui habilidades no trato interpessoal, demonstrando cordialidade, respeito;
( ) Evita enfrentar situacdes dificeis, nas quais tenha que agir diplomaticamente;
() Controla-se perante as situagdes dificeis, raramente provoca atritos;

() Cria situagdes dificeis, quando entra em contato com pessoas em geral.
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ANEXO B - Formulario de Identificagao

AVALIAGCAO DE DESEMPENHO
Formulario de Identificagao

1. PERIODO DE AVALIAGAO: 02.10.2013 a 30.09.2014

2. IDENTIFICAC}AO DO AVALIADO:
Matricula: Nome:

Cargo: Lotacao:

3. DADOS DO AVALIADOR:
Nome: Cargo:

4. INSTRUGOES:

1. Esta avaliagdo compobe-se de fatores: pontualidade, assiduidade, produtividade,
eficiéncia, adequacao as normas, iniciativa, lideranga, planejamento, zelo, relagdes
interpessoais;

2. Cada quesito devera ser analisado e marcado uma alternativa ao qual mais se
aproxima, levando em consideracédo ao seu desempenho;

3. Cada alternativa avaliada sera distribuida a seguinte pontuacao: 0,25; 0,50, 0,75 e
1,00;

3. Apos marcar o formulario remeter ao chefe imediato para emissao de parecer;
4. Devolver a comissao de avaliagao para analise.

O funcionario do Municipio de Palmas pode solicitar a progressao através do
formulario a seguir:

SOLICITAGAO DA PROGRESSAO VERTICAL

Nos termos do Artigo 20 da Resolugdo n° 161, de 12 de dezembro de 2013, eu

Matricula n° ,
cargo de lotado junto a
solicito a progressao vertical.

Palmas, de 2014.




ANEXO C - Resolucao N° 161/13, de 12 de dezembro de 2013
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