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Resumo

O presente trabalho analisou a efetividade do sistema de avaliacdo de desempenho e
meritocracia dos servidores municipais do quadro geral, implantado no Municipio de
Rolante através da Lei n° 3852/2016, com vigor a contar de 01 de janeiro de 2017.
Para tanto, foi analisada a legislacéo atual e realizado um comparativo com a meto-
dologia utilizada para o quadro de servidores do magistério municipal, como também
guestionarios e entrevistas foram aplicados. A pesquisa se caracterizou como apli-
cada, com abordagem qualitativa e quantitativa, pelo método de estudo de caso.
Como resultados € possivel destacar que o processo gera valor publico, ainda que
distante do nivel excelente.

Palavras-Chave: criacdo de valor no servico publico; avaliacdo de desempenho; me-
ritocracia.

CREATION OF VALUE IN PUBLIC SERVICE: A CASE STUDY ON PERFOMANCE
EVALUATION OF SERVANTS OF THE GENERAL FRAMEWORK OF THE
EXECUTIVE POWER OF ROLANTE / RS

Abstract

The present work analyzed the effectiveness of the performance evaluation and meri-
tocracy system of the municipal staff of the general staff, implemented in the Munici-
pality of Rolante through Law No. 3852/2016, effective since January 1, 2017. For this
purpose, the current legislation was analyzed and compared to the methodology used
for the municipal teaching staff, as also, questionnaires and interviews were applied.
The research was characterized as applied, with qualitative and quantitative approach,
by the case study method. As results, it is possible to highlight that the process gener-
ates public value, although far from the excellent level.

Keywords: value creation in the public service; performance evaluation; meritocracy.

1 INTRODUCAO

A qualidade do servigo publico é alvo de atencdo de diversos gestores nas di-
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versas esferas de poder. Conforme Bergue (2014), a visdo administrativa de orienta-
¢do mecanicista ndo se aplica ao servi¢o publico em que a dimensdo humana é pre-
dominante e, para tanto, € preciso um olhar voltado para a complexidade e caos, que
S80 marcos conceituais potentes, para o diagnéstico e acado em matéria de gestao de
pessoas.

Ainda conforme Bergue (2014), a producéo de valor publico tem centralidade
nas pessoas. As pessoas produzem valor ao transformar seu conhecimento em acgao
e esse processo se materializa no trabalho. A analise do trabalho constitui ponto de
destaque para compreensao da producdo de valor e, por consequéncia, fator deter-
minante para orientacao estratégica de alocacao de recursos.

Para Dutra et al. (2019), a administracao publica tem estado na agenda da ava-
liacdo de pessoas através de leis ou instru¢des normativas. Porém, atualmente, esta
deslocando a valorizacdo do servidor por tempo de casa e certificados de conheci-
mento para uma avaliacdo centrada na meritocracia que possa determinar o nivel de
contribuicdo da pessoa para a efetividade e o desenvolvimento da organizacéo.

A pesquisa foi realizada no Poder Executivo do Municipio de Rolante, escolhido
pelo critério de conveniéncia, por ser o empregador da pesquisadora. Isso facilitou o
acesso a servidores e documentos, a distribuicdo dos questionarios e a realizacao da
entrevista. A analise do Capitulo IV da Lei Municipal n° 3852/2016 (plano de carreira
do quadro geral), e também o comparativo com a Secao lll do Capitulo Il da Lei Mu-
nicipal n°® 1.636/2001 (plano de carreira do magistério) também foi facilitado pela fa-
miliaridade da pesquisadora com 0 assunto.

O Municipio de Rolante foi criado em 28 de fevereiro de 1955, através da Lei
Estadual n® 2.527, de 15 de dezembro de 1954 (documento disponivel na biblioteca
online do IBGE - rolante.pdf), e instituiu seu Regime Juridico Estatutario em 13 de
novembro de 1972, através da Lei Municipal n® 195, de 13 de novembro de 1972, mas
manteve contratacées sob o regime das Consolidacdo das Leis do Trabalho — CLT
até 31 de dezembro de 2017, sendo que, até esta data, apenas uma pequena parcela
de servidores era regida pelo estatuto.

Em 01 de agosto de 2001, foi estabelecido o Plano de Carreira, Remuneracao
e Quadro de Empregos do Magistério Publico do Municipio, através da Lei Municipal
n° 1.636, de 24 de agosto de 2001 (o plano manteve o quadro do magistério sob o
regime celetista).

Em 01 de janeiro de 2017, entrou em vigor o Plano de Carreira para o quadro
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geral de servidores, através da Lei Municipal n° 3852, de 19 de abril de 2016, que
possibilitou a migracdo voluntaria de empregados do regime celetista para o regime
estatutario (apenas para servidores do quadro Geral).

Em 01 de janeiro de 2018, todos os empregados publicos do Municipio de Ro-
lante foram transpostos (quadro Geral e Magistério), compulsoriamente, do regime
celetista para o regime estatutario, através da Lei n® 4.112, de 19 de dezembro de
2017, havendo, desde entdo, um Unico regime juridico.

Considerando o breve historico das leis que gerem as pessoas no servico pu-
blico municipal, o presente trabalho se propds a responder o seguinte problema de
pesquisa: O sistema avaliativo atual gera valor ao servico publico ou € apenas um
sistema remuneratério de acesso facilitado?

Este trabalho teve, como objetivo geral, a analise do processo avaliativo de
mérito dos servidores de carreira do quadro geral do Municipio de Rolante, 6rgdo pu-
blico da administragcao direta, que instituiu, a contar de 01 de janeiro de 2017, o Plano
de Carreira dos Servidores, através da Lei Municipal n° 3852, de 19 de abril de 2016.
Para tanto, analisou-se especificamente, o Capitulo IV da referida lei, que trata da
meritocracia e também realizou-se um comparativo com a Secéo Il do Capitulo 11l da
Lei Municipal n°® 1.636, de 24 de agosto de 2001.

Assim, pbde-se estabelecer os seguintes objetivos especificos: (1) Apurar o
grau de envolvimento dos servidores no processo avaliativo; (2) Identificar se o pro-
cesso contribui para a melhoria de desempenho dos servidores (geragao de valor)
(3) Verificar a existéncia de isonomia entre os dois planos de carreira existentes no
municipio.

A imaturidade do processo de meritocracia (01/01/2017) justificou a realizacdo
desta pesquisa e tornou sua avaliacdo interessante, pois através da analise das res-
postas dos avaliados e das percepcdes de gestores pretendeu-se apurar a existéncia
de problemas e apontar possiveis correcdes. O trabalho esta baseado na analise de
guestionarios aplicados a servidores gue ja obtiveram a progresséo na carreira apos
submisséo ao sistema avaliativo atual, bem como na analise das entrevistas realiza-
das com gestores atuantes no planejamento estratégico e também andlise documen-

tal, em especial a legislacédo em vigor.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 ADMINISTRACAO PUBLICA

Para Dias (2017), o conceito moderno de administracdo publica é o conjunto
de procedimentos por meio dos quais o Estado administra bens e servi¢os publicos,
regulamenta atividades econémicas privadas e regula o mercado, através de um con-

junto de procedimentos, mecanismos e formas sociais.

2.2 GESTAO DE PESSOAS

A partir de 1904 e 1906, com Taylor e Fayol, surgiu a Escola Classica da Ad-
ministragdo Cientifica que tem como caracteristica a organizagéo formal, relaciona-
mento entre empregados e empregadores baseados no interesse, incentivos moneta-
rios e maximizacéo dos resultados (MARRAS, 2016).

Conforme Marras (2016), a partir de 1920, o movimento das relagdes humanas
trouxe um novo modelo que se propunha a mudar a relacao entre empregados e em-
pregadores. Enquanto a escola classica operava a base da forca e do autoritarismo,
0 novo modelo propunha aumentar a produtividade pela eliminacdo dos conflitos e
seus custos. A ordem agora era preocupar-se com o individuo, suas necessidades e
outras variaveis. Os principais homes do movimento das relacbes humanas sao:
Follet, Mayo, Dickson, Leavitt e MCGregor.

Em 1945, ainda conforme 0 mesmo autor, surgem os primeiros estudos sobre
lideranca, autocratismo, democracia no trabalho e motivacdo humana pelas teorias de
Simon, MCGregor, Barnard, Argyris, Lickert e pelo surgimento do poder das relacdes
informais.

De 1985 aos dias atuais, devido a abertura da economia, estabilidade politica
e estabilidade da moeda, as pessoas passam a ser vistas como criticas para a obten-
cao de diferenciais competitivos. No setor publico, nos anos de 1990, as organizacdes
publicas do setor elétrico e de saneamento lideram o aprimoramento da gestédo de
pessoas, seguidas pelo poder judiciario no inicio dos anos 2000 e do poder executivo
federal em meados da primeira década dos anos 2000 (DUTRA et al., 2019).

Para Dutra et al (2019), no setor publico brasileiro incidem fatores institucionais

gue dificultam, explicitamente, as praticas de gestdo meritocraticas em consonancia
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com o que se espera dos novos modelos de gestéo, entre eles: exigéncia de normati-
zacao, ingresso via concurso, condicao transitéria de gestores, utilizacdo de critérios
de antiguidade e escolaridade para movimentacdo na carreira e descontinuidade de
politicas de gestdo pela troca de chefia do poder executivo. Esses fatores acabam
sendo manejados de forma conservadora e criam entraves, seja pela transitoriedade
dos gestores, seja em prol da cultura protocolar e ritualistica da burocracia ou pelo
simples receio de exposicao quanto a tomada de decisdes (DUTRA et al., 2019 apud
MIYAHIRA; FISCHER, 2017).

2.3 AVALIACAO DE DESEMPENHO

Chiavenato (2014) conceitua a avaliacdo de desempenho como uma aprecia-
¢ao sistematica do desempenho de cada pessoa, em funcdo da atividade que desen-
volve, das metas e resultados a serem alcangados, das competéncias que oferece e
do potencial de desenvolvimento. E um processo que serve para julgar ou estimar o
valor, a exceléncia e as competéncias de uma pessoa ou equipe.

A avaliacdo de desempenho, conforme Chiavenato (2014), € um excelente
meio pelo qual se localiza problemas de supervisédo e gestéo, de integracéo das pes-
soas a organizacao e ao trabalho, de localizacdo de possiveis dissonancias e carén-
cias de treinamento, de construcdo de competéncias e, consequentemente, de buscar
0S meios para correcdo desses problemas. E um poderoso mecanismo para melhorar
a qualidade do trabalho e de vida nas organizagdes.

No tocante ao setor publico, Bergue (2014) menciona que ha de se observar
as especificidades estruturantes das carreiras e 6rgaos da administracdo publica e
gue também sobre a discussdo envolvendo o controle sobre o comportamento das
pessoas e o reflexo no comportamento organizacional, em especial sobre o exercicio
de poder. Uma andlise de desempenho, considerando tais especificidades, exige a
incorporacao da dimensao cultural.

O mesmo autor ainda lembra que a gestao do desempenho ndo é uma exigén-
cia social e sim um dispositivo constitucional (principio constitucional da eficiéncia)
refletido na legislagdo e demais normativas que perpassam os 0rgdos da administra-
¢éo nas trés esferas de governo. Mas em esséncia, ndo é um valor da nossa socie-
dade. E processo inerente a aprendizagem das organiza¢es que se estende para a
sociedade (BERGUE, 2014).
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Seguindo o entendimento de Chiavenato (2014), tem-se que o desempenho
humano é extremamente contingencial. Varia de pessoa a pessoa e de situa¢céo para
situacdo. O valor das recompensas e a percepcao que estas dependem de esforco
determinam o volume individual de esfor¢o que a pessoa esta disposta a realizar. Por
sua vez, o esforco individual depende das competéncias da pessoa e da sua percep-
¢éo do papel a ser desempenhado. E uma percepcao de custo/beneficio que a pessoa
faz para avaliar o quanto vale a pena fazer determinado esforco.

N&o se pode pensar em gestdo de desempenho orientada para finalidades
especificas como subsidiar promocdes, gratificacdes e demais parcelas remunerato-
rias. O foco ndo esta nas pessoas, mas nas pessoas no contesto do trabalho. Em
esséncia, a gestdo do desempenho diz respeito a gestdo do trabalho (BERGUE,
2014).

Em seu livro, Dutra et al. (2019), relata que suas pesquisas apontam os trés
aspectos mais mencionados quando os pesquisados responderam sobre suas expec-
tativas em relacdo a um sistema de avaliac&o: ter um histdrico de suas contribuicdes;
aumentar o dialogo com a lideranca; e ter critérios de avaliacdo previamente estabe-
lecidos.

As pessoas valorizam o histoérico de suas contribuicdes porque sua biografia e
suas realizacdes sdo lembradas pelas pessoas que permanecem, mas, na medida
gue ha rotatividade das pessoas, essa memoria é perdida e isso faz com que, a cada
troca de lideranca, a pessoa tenha que provar, novamente, seu valor (DUTRA et al,
2019).

Segundo Chiavenato (2014), toda pessoa precisa receber retroacéo a respeito
de seu desempenho para saber como esta fazendo seu trabalho e fazer as devidas
correcdes. Também a organizacdo precisa saber como as pessoas desempenham
suas func¢des para ter uma ideia das suas potencialidades, pelos seguintes motivos:
recompensas; retroacao; desenvolvimento; relacionamento; percepcéo; potencial de
desenvolvimento; melhoria da produtividade.

Sabendo-se que as pessoas detém diferentes expectativas em relacéo a sua
vida e ao trabalho, bem como imp&em-se diferentes objetivos nesses mesmos cam-
pos, cabe ao gestor publico compreender os mecanismos de motivacdo das pessoas,
procurando emprega-los de modo convergente entre 0s objetivos institucionais e pes-
soais (BERGUE, 2014).
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2.4 MERITOCRACIA

Pode-se dizer que a meritocracia teve sua introdu¢éo na administracéo publica
brasileira em 1938, com a criagao do DASP — Departamento Administrativo do Servigo
Publico, e com isso 0 senso de mérito assume especial destaque como elemento es-
truturante da organizacao publica, valor esse, intrinseco ao concurso publico. O mé-
rito, como requisito de ingresso no servi¢co publico, permanece até os dias de hoje
(BERGUE 2014).

Ainda segundo Bergue (2014), o concurso publico é o instituto meritocréatico
mais reconhecido e valorizado pela sociedade e administracdo publica brasileira, to-
davia, o concurso publico e a gestdo do desempenho, ndo somente tém finalidades
diferentes, como também ocorrem em momentos distintos na trajetéria funcional dos
servidores. O concurso afere o mérito para acessar cargos publicos de provimento
efetivo. Uma vez investido no cargo, inicia-se outro momento da relacédo funcional,
guando a relacéo entre entrega de trabalhos por parte do servidor e as contrapresta-
¢Oes remuneratorias por parte da administracao devem ser cotejadas.

A Lei Municipal n® 3852, de 19 de abril de 2016, em seu art. 33 define mereci-
mento como a demonstracao positiva do servidor no exercicio do seu cargo, demos-
trada pelo desempenho eficiente, dedicada e leal das atribuicdes que Ihe séo atribui-
das, bem como pela assiduidade, pontualidade e disciplinaZ.

A Lei Municipal n° 1.636, de 24 de agosto de 2001, estabelece que o mereci-
mento sera avaliado pelo desempenho de forma eficiente, pela assiduidade, pontuali-
dade e disciplina, bem como pela realizacdo de cursos de atualizacao e aperfeicoa-

mento, conforme Secdao Il do Capitulo 1114,

2.5 VALOR PUBLICO

Conforme Bergue (2014), as pessoas sdo, na grande maioria dos processos

de trabalho, o componente essencial na criagdo de valor publico (valor para a socie-

3 ROLANTE. Lei N° 3.852, de 19 de abril de 2016. Estabelece o Plano de Carreira dos Servidores.
4 ROLANTE. Lei N° 1.636, de 24 de agosto de 2001. Estabelece o Plano de Carreira, Remuneragéio
do Magistério Publico do Municipio.
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dade). A insercdo da dimensdo humana na geracao de valor legitima os gastos publi-
cos a medida que a qualidade do bem ou servico € percebida pelos usuarios. Como o
financiamento da acéo estatal é difuso, o produto da acdo tem como destinatario pes-
soas e segmentos sociais distintos.

Ainda conforme Bergue (2014), o contribuinte, ainda que nao usuario, precisa
ser convencido da qualidade dos servigos publicos em respeito aos seus destinatarios
efetivos; e essa atencdo as necessidades especificas de outrem deve ser motivada
pelo resultado finalistico que proporciona em termos de desenvolvimento, minimi-

zando o prejuizo a sociedade como um todo.

3 METODOLOGIA

A pesquisa € de natureza aplicada, com abordagem qualitativa e quantitativa,
com objetivo exploratério pelo método de estudo de caso pois, segundo Gil (2017),
essas tipificacdes abrangem estudos voltados a aquisicdo de conhecimento com vis-
tas a aplicacdo numa situacdo especifica com o propoésito de proporcionar maior fa-
miliaridade com o problema, proporcionando uma viséo global e identificando possi-
veis fatores que influenciam, ou s&o por ele influenciados.

O trabalho analisou 15 questionarios de autoaplicacdo, de perguntas especifi-
cas e fechadas, com opc¢éao de comentario ao final de cada pergunta, o que, segundo
Vieira (2009), pode melhorar pesquisas futuras ao utilizar as consideracfes dos res-
pondentes.

Vieira (2009), define respostas qualitativas como sendo aquelas obtidas atra-
vés de palavras que podem ser através da oferta de alternativas ou através das pro-
prias palavras do respondente.

Os questionérios foram aplicados & uma amostra que corresponde a 50% de
uma populacao de 34 servidores que ja obtiveram a progresséo na carreira pela sub-
missao ao sistema avaliativo atual (que consiste em autoavaliacdo, colega avaliando
colega e superior avaliando servidor), escolhidos por critério de conveniéncia.

O levantamento da populacéo ocorreu pela analise documental, através do le-
vantamento das portarias de promoc¢ao emitidas no ano de 2019, quando iniciaram as
progressoes, tendo como data de corte da pesquisa 16 de outubro de 2019.

Também foi realizada uma entrevista em grupo (focus group), que segundo Gil
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(2009) é uma modalidade de entrevistas com muitas vantagens porgue combina ele-
mentos de duas outras abordagens, da entrevista individual e da observacédo, o que
permite a coleta de dados em profundidade, de maneira agil e econémica.

A entrevista em grupo foi aplicada a 3 servidores do nivel gerencial escolhidos
pelo critério de familiaridade com o assunto, sendo 1 Assessor Técnico, 1 membro do
Controle Interno e 1 membro da Comissédo de Avaliagdo de Estagio Probatorio e Me-
ritocracia.

Os documentos analisados foram as leis municipais n® 195, de 13 de novembro
de 1972, Lei Municipal n® 1.636, de 24 de agosto de 2001, Lei Municipal n° 3.852, de
19 de abril de 2016, Lei Municipal n° 4.112, de 19 de dezembro de 2017 além de
Portarias de promocéo de classe para levantamento da populacéo pesquisada e dos
documentos necessarios para as promocoes dos servidores da amostra selecionada
(Requerimentos, declaracgdes, fichas de avaliagdes coletiva individua e demonstrati-
vos e pareceres da Comissao de Avaliacao).

Para Gil (2009), a consulta a fontes documentais € imprescindivel ao estudo de
caso porque, conforme a qualidade e importancia dos documentos, fornece ao pes-
quisador as informacdes necessarias para a conduzir, complementar, confrontar ou
dispensar as abordagens de coleta de dados interrogatorias.

As respostas dos questionarios respondidos foram tabuladas através do uso da
ferramenta da Microsoft Office Excel.

A pesquisa foi realizada de 16 a 31 de outubro de 2019, periodo em que foram
levantados dados documentais e distribuidos 17 questionarios, pelo critério de proxi-
midade fisica dos setores em que os respondentes estavam lotados. Dos 17 questio-

narios distribuidos houve um retorno de 15 questionarios.

4 ANALISE DOS DADOS COLETADOS

Mouréo et al. (2016), conclui que, apesar da pratica da meritocracia vir sofrendo
uma evolucao histérica nas organizacdes publicas, com alguns exemplos bem-suce-
didos dentre as que detém fins econ6micos, mas no tocante a esfera municipal essa
pratica ainda € incipiente. Essa constatacdo se confirma pelo exemplo do Municipio
de Rolante que instituiu o processo de avaliagdao de meritocracia apenas no ano de
2017.
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Reynaud e Todescat (2017), evidenciaram em seu estudo que a producao ci-
entifica nacional sobre o tema da avaliacdo de desempenho no setor publico, apesar

de crescente ao longo do tempo, € menor em relacdo a producéo estrangeira.
4.1 QUESTIONARIOS

Com base nos questionarios, foram construidos dois quadros para melhor de-
mostrar o resultado da pesquisa.

Quadro 1 - Envolvimento do servidor no Processo

Sim nao Parcialmente

Questbes Valor | Valor Valor Valor Valor Valor Ab-
Relativo | Absoluto | Relativo | Absoluto | Relativo | soluto

1- Vocé tem conhecimento proé-
prio (leu) da Lei n° 3.852/2016 —
Plano de Carreira dos servido-
res?

2- Antes de participar do sistema
avaliativo para promogdo de
classe, vocé tinha conhecimento| 27% 4 47% 7 27% 4
sobre a sistematica adotada para
a promoc¢ao?

3- Ao participar do processo de
avaliacdo, vocé foi ler a lei para| 67% 10 33% 5 0%
ver de que se tratava?

4- Ao participar do processo de
avaliacdo, vocé apenas preen-
cheu requerimentos e formularios
conforme orientacdo de colegas?
5 - Depois de participar do sis-
tema avaliativo para promoc¢éo de
classe, vocé tem conhecimento| 60% 9 20% 3 20% 3
sobre a sistematica adotada para
a promocéo?

6- Vocé tem clareza sobre a com-
posicdo e peso das notas da ava-| 33% 5 47% 7 20% 3
liacdo que participou?

7- Vocé tem clareza sobre os pe-

27% 4 27% 4 47% 7

60% 9 40% 6 0%

. . 40% 6 40% 6 20% 3
riodos que devem ser avaliados?

8- Voce_ coNncorda com a forma 36% 5 14% > 50% 7
de avaliacdo do atual modelo?

12- Vocé sabe da existéncia ou-
tro modelo de avaliagdo de mé- 13% 2 80% 12 7% 1

rito?
Fonte: (DE OLIVEIRA 2016), adaptado pela autora

O estudo aponta que 27% dos respondentes leram seu Plano de Carreira, 47%

dos pesquisados tém um conhecimento superficial do plano, enquanto que 27% nada
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sabem sobre ele.

Ao participar do processo de avaliagdo de mérito, 67% dos respondentes pro-
curaram ler a lei, 60% dos participantes declararam ter preenchido a documentacéo
seguindo orientacao de terceiros, mas 0 mesmo percentual de participantes declarou
ter clareza sobre a sistematica adotada o que é, parcialmente, contraditério com as
questdes 6 e 7 nas quais, apenas 33% e 40% dos participantes responderam ter cla-
reza sobre composicdo das notas e periodos avaliados, respectivamente. Quanto a
forma de avaliagéo do atual modelo, 36% concordam e 64% discordam ou tem alguma
restrigao.

Poucos respondentes fizeram uso do espaco para comentarios das respostas,
mas dos comentarios recebidos destaca-se: a falta de divulgacao (esclarecimentos)
para a insercéo dos funcionarios no processo; a falta de clareza da legislacéo (dificul-
dade para interpretar); falta de participacdo dos funcionarios na elaboracéo da lei;
descrédito quanto a imparcialidade das avaliagdes.

No tocante a imparcialidade, existem outras dificuldades do setor publico apon-
tadas por Dutra et al. (2019): a falta de identidade clara para exercicio pleno do seu
papel dos ocupantes dos cargos de gestédo, geralmente ocupados por pessoas sem
perfil para a posicao, promovidas por critérios de afinidades, pessoais ou partidarias,
e com finalidade meramente remuneratéria (ndo sao gestoras, mas estao gestoras);
e, por fim, a transitoriedade do cargo que gera condescendéncia do atual lider em
relacdo a sua equipe (amanha meu subordinado podera vir a ser meu chefe e seré a
hora da vinganca).

Quadro 2 - Contribuicdo do Processo na Geracdo de Valor

Sim nao Parcialmente/néo sei
Questoes Valor | Valor Valor | Valor Valor Re- | Valor
Relativo | Absoluto | Relativo | Absoluto | lativo Absoluto
9- Vocé acredita que o atual mo-
delo contribui para rr~1elhorar o} de_— 50% 7 219% 3 29% 4
sempenho das fun¢bes dos servi-
dores?
10- O desempenho dos servido-
res _(Ja avaliados ou que serao 20% 3 40% 6 40% 6
avaliados) melhorou em conse-
guéncia da avaliacdo de mérito?
11- Existe o acordo informal de
s . P i
avallagao pogltlva muatua? Ex: 27% 4 40% 6 33% 5
Vocé me avalia bem, que eu te
avalio bem?

Fonte: (DE OLIVEIRA 2016), adaptado pela autora
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Dos participantes da pesquisa, 50% acreditam que o atual modelo melhore o
desempenho dos servidores, 29% acreditam que a melhora € parcial e 21% nao acre-
ditam que € o atual modelo de avaliacdo de mérito promova melhoria de desempenho.

Perguntado se houve melhora no desempenho dos ja avaliados 20% respon-
deram que sim, 40% que parcialmente e 40% que nao.

Dentre 0os poucos comentarios sobre as respostas pode-se destacar que um
dos respondentes que marcou “ndo” quanto a melhora efetiva em seu desempenho ja
se considera em seu maximo, nao havendo, portanto, o que melhorar.

Quanto a existéncia de acordo informal para avaliacdo positiva matua, apenas
27% reconheceram a existéncia desse fendbmeno, 40% negaram sua existéncia e 33%
nao sabem.

Dois comentarios de respostas apontam para a existéncia de desconforto na
avaliacdo: um comentario lembra que existe relacdes pessoais entre 0s agentes en-
volvidos e por isso ndo ha imparcialidade; outro sugere que as avaliacdes de colegas
e superiores sejam sigilosas para que fique garantida a sinceridade.

Os dois comentérios corroboram as constatacdes de Dutra et al. (2019) refe-

renciadas na analise do quadro 1.

4.2 ENTREVISTA

A entrevista em grupo, especialmente na fala do entrevistado 1, demonstrou a
falta de elementos estatisticos para analise da “efetividade” do processo porque os
periodos analisados sao a contar de 2017 (vigéncia da lei) e o inicio das concessofes
se deu no ano de 2019.

Foi percebida uma unanimidade ténue no sentimento dos participantes da en-
trevista de que o processo de avaliacdo gera melhoria de desempenho. Também foi
dito que o presente estudo pode ajudar na identificacdo das questdes a serem melho-
radas.

O grupo apontou que, juntamente com a promocéao de classe, existe a promo-
¢éo por nivel de escolaridade e isso faz com que as pessoas se mobilizem para buscar
uma escolaridade superior exigida para seus cargos e iSso, por consequéncia, apri-

mora 0 Servico.
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Na percepcdo de Carvalho (2016), se pessoas aprendem, as empresas tam-
bém aprendem; logo, se os individuos se tornam competentes, as empresas seguem
0 mesmo caminho.

Na entrevista ficou evidenciada a preocupacao dos gestores municipais com a
sustentabilidade do plano de carreira pois, no corpo da lei, esta prevista uma revisao
a cada 3 anos, ainda que néo evidenciada preocupac¢do com o processo de avaliagéo
de mérito que é objeto deste estudo.

Atualmente o Municipio tem contrato com uma empresa especializada em pla-
nos de carreira que ja revisou o plano de carreira do magistério (Lei n® 1.636/2001),
revisdo que esta em analise pelo executivo e se prepara para revisar o plano de car-
reira dos servidores do quadro geral (Lei n® 3.852/2016).

Comparativamente, os dois planos de carreira existentes no municipio sao bas-
tante distintos como declarou o entrevistado 1. O plano do magistério abrange a maior
parte dos funcionarios, porém todos tém atribuicdes muito similares (professores, pro-
fessores de educacéo infantil e pedagogos); ja o plano de carreira dos servidores do
guadro geral possui um universo bem maior de cargos, ainda que com menor nimero
de ocupantes, trabalha com variadas atribuicdes (de auxiliar de servigos gerais, técni-
cos em informatica, gedlogo, bidlogo, engenheiros, médicos...), e por serem téo dis-
tintos nunca houve uma analise pormenorizada para fins de equiparacao de processos
e formulas de aplicacdo, mas considera cabivel a equiparacdo em quesitos como fal-
tas.

Sobre a avaliagéo externa, os entrevistados foram unanimes em declarar que,
sobre grande parte dos cargos ela ndo poderia ser aplicada, como no caso dos servi-
dores que ndo mantém contato com o publico externo, contudo, se mostraram favora-
veis que o “servigo” e ndo o servidor seja avaliado.

Declararam, também, que recentemente foi disponibilizado o servigo de ouvi-
doria no site do municipio, que esta com pouco uso porque nao existe a cultura de
utilizacdo deste servico.

Ficou evidenciado na entrevista que a comisséo de avaliagdo de meritocracia
nao possui dedicacdo exclusiva a esta funcéo e que cada membro acumula as atribui-
¢Oes da comissdo com as do seu cargo, o0 que justifica, em parte, a queixa dos res-
pondentes dos questionarios (os avaliados) que alegam nao ter recebido as explica-

¢Oes necessarias quanto ao processo de avaliacao.
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4.3 DOCUMENTAL

Quadro 3 - comparativo entre os planos de carreira existentes no municipio nas promogées

de classe

Magistério - Lei n° 1.636/2001

Quadro Geral - Lei n° 3.852/2016

Classes existentes

A B, CDE

A B,C D E

Critérios para promo-
cao

5 anos na classe anterior + cursos de
aperfeicoamento na area da educa-
¢éo iniciando com 100 horas para
promocéo da classe A para B, e
acréscimos de 20 horas a cada pro-
moc¢éao subsequente

5 anos na classe anterior + pontua-
¢do minima de 60 pontos na avalia-
¢do de meritocracia

Suspendem o pro-
cesso

As licencas e afastamentos sem re-
muneracao

As licengas e afastamentos sem re-
muneracao

As licengas para tratamento de saude
superiores a 90 dias

As licencas para tratamento de saude
superiores a 90 dias

As licengas para tratamento de salde
em pessoa da familia superiores a 30
dias

Os afastamentos para atividades néo
relacionadas ao magistério

As licencas para tratamento de saude
em pessoa da familia por qualquer
periodo

Interrompem o pro-
cesso

Somar duas penalidades de advertén-
cia

Sofrer pena de suspenséao disciplinar

Completar 3 faltas injustificadas ao
servico

Somar dez atrasos ao servico e/ou
saidas antecipadas

néo ha previsao

Fonte: elaborado pela autora (2019)

O quadro 3 apresenta algumas diferencas bastante significativas, sendo que o

plano de carreira do magistério se apresenta mais rigoroso. Enquanto o PC do ma-

gistério tolera apenas 2 faltas nao justificadas, o PC do quadro geral tolera infinitas

faltas ao custo de 20 pontos.

Duas adverténcias tiram 10 pontos do servidor do quadro geral ao passo que

duas adverténcias no PC do magistério interrompem o periodo de avaliagdo, iniciando

novo periodo, assim como apenas uma suspensao disciplinar inicia novo periodo no

PC do magistério, no quadro geral o custo maximo de infinitas suspensdes custara ao

servidor apenas 20 pontos.
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Da amostra selecionada para o estudo (apenas servidores do quadro geral) das

17 avaliacBes, apenas 3 obtiveram notas abaixo de 9 e nenhuma foi abaixo de sete.

5 CONCLUSAO

O estudo alcangou seu objetivo geral de analisar o processo de avaliagao de
meritocracia instituido pelo Municipio de Rolante através da Lei n® 3.852/2016 e para
atender o objetivo geral se valeu dos objetivos especificos que sao: apurar o grau de
envolvimento dos servidores no processo avaliativo; identificar se o0 processo contribui
para melhoria do desempenho dos servidores; e realizar um comparativo entre as
promocdes dos dois planos de carreira existentes no municipio.

Ficou evidenciado que uma parcela significativa da amostra tem conhecimento
da lei e do processo, 0 que, em primeira analise, € satisfatorio se considerada a data
recente de implantagéo, portanto, o grau de envolvimento no processo é significativo.
A geracdo de valor, ainda que modesta, ficou evidenciada pela analise dos questio-
narios e suas respostas comentadas, bem como pela anéalise da entrevista, o que
demonstra que existe alguma melhora no desempenho dos servidores.

O comparativo entre os dois planos de carreira existentes no Municipio de Ro-
lante (magistério e quadro geral) evidenciou maior rigor no plano de carreira do ma-
gistério no tocante a concessao de promocao horizontal (classe), o que demostra falta
de isonomia, em alguns aspectos das leis, no tratamento dos servidores.

Vale ressaltar que no servigo publico, pela descontinuidade do comando e da
politica, se faz necesséario que fique bem consolidado e bem embasado em Leis, a
continuidade do processo avaliativo para os funcionarios de carreira para que nao
figuem sujeitos a trocas de comando pois precisam de um direcionamento que lhes
garanta a evolugao e que isto ndo fique a mercé da vontade dos governantes no poder.
A garantia de continuidade contribui em muito para a evolugéo das pessoas.

O presente estudo ndo pretende esgotar o assunto e sugere trabalhos futuros
com novas abordagens e métodos de pesquisa com a finalidade de verificar, em data
futura, a concretizagéo do aprimoramento sugerido pelos entrevistados, dos planos de
carreira, atualmente em analise.

O trabalho teve como limitagces o acesso dificultado aos participantes da en-

trevista, pela caracteristica peculiar do servico publico, que lota seus funcionéarios nos
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mais variados enderecos e também a baixa producgéo cientifica nacional sobre o as-

sunto.
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APENDICE A — Questionério

Questionério para trabalho de concluséo de curso de Tecnologia em Proces-
sos Gerenciais IFRS — Rolante

Tempo estimado para resposta: 3 min. (s/comentarios) 10 min. (c/comentarios)
Criacéo de valor no servigo publico. Um estudo de caso sobre a avaliacdo de desem-
penho dos servidores do quadro geral do Municipio de Rolante.

Aluna/Pesquisadora: Sandra Lucia Gattelli

Professor Orientador: Ms. Luiz Antonio Teffili

Qualificacéao do respondente:
() Autoavaliado

( ) Colega

() Superior

1- Vocé tem conhecimento préprio (leu) da Lei n° 3.852/2016 — Plano de Carreira
dos servidores?

( )Sim ( )Na&o ( )Parcialmente

Se desejar, comente sua resposta:

2- Antes de participar do sistema avaliativo para promocao de classe, vocétinha
conhecimento sobre a sistematica adotada para a promogao?

( )Sim ( )Nao ( )Parcialmente

Se desejar, comente sua resposta:

3- Ao participar do processo de avaliacao, vocé foi ler a lei para ver de que se
tratava?

( )Sim ( )Nao

Se desejar, comente sua resposta:

4- Ao participar do processo de avaliacao, vocé apenas preencheu requerimen-
tos e formulérios conforme orientacédo de colegas?

( )Sim ( )Nao

Se desejar, comente sua resposta:

5- Depois de participar do sistema avaliativo para promocéao de classe, vocé
tem conhecimento sobre a sistematica adotada para a promog¢ao?

( )Sim ( )Nao ( )Parcialmente

Se desejar, comente sua resposta:

6- Vocé tem clareza sobre a composicao e peso das notas da avaliacdo que par-
ticipou?
( )Sim ( )Nao ( )Parcialmente
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Se desejar, comente sua resposta:

7- Vocé tem clareza sobre os periodos que devem ser avaliados?
( )Sim ( )Nao ( )Parcialmente
Se desejar, comente sua resposta:

8- Vocé concorda com a forma de avaliagdo do atual modelo?
( )Sim ( )Nao ( )Parcialmente
Se desejar, comente sua resposta:

9- Vocé acredita que o atual modelo contribui para melhorar o desempenho das
funcdes dos servidores?

( )Sim ( )Nado ( )Parcialmente

Se desejar, comente sua resposta:

10- O desempenho dos servidores (ja avaliados ou que serdo avaliados) melho-
rou em consequéncia da avaliacdo de mérito?

( )Sim ( )Nado ( )Parcialmente

Se desejar, comente sua resposta:

11- Existe o acordo informal de avaliagcdo positiva mutua? Ex: Vocé me avalia
bem, que eu te avalio bem?

( )Sim ( )Nado ( )N&o sei

Se desejar, comente sua resposta:

12- Vocé sabe da existéncia outro modelo de avaliacdo de mérito?
( )Sim ( )Nao ( )Parcialmente
Se desejar, comente sua resposta:
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APENDICE B - Protocolo de entrevista

Protocolo de entrevista para trabalho de concluséo de curso de Tecnologia em
Processos Gerencias - IFRS Rolante
Criacéo de valor no servi¢o publico. Um estudo de Caso sobre a avaliacao de de-
sempenho dos servidores do quadro geral do Municipio de Rolante.

Qualificacédo dos entrevistados:

Entrevistado 1 — Assessor Técnico

Entrevistado 2 — Membro do Controle Interno
Entrevistado 3 — Membro da Comissao de Avaliacéo

1° - Avisar que a entrevista sera gravada.

2° - Apresentar o estudo de caso.

3° - Perguntar se conhecem a sistematica de avaliag&o.

4° - Se acham que o sistema avalia adequadamente os servidores.

5° - Se percebem mudanca positiva na qualidade de desempenho dos avaliados.

6° - Se chegaram a fazer algum comparativo com outros planos de carreira ou siste-
mas de avaliagéo para progressoes de classe.

7° - Se tem familiaridade com o Sistema de Avalicdo para promocéao de Classe do
Plano de Carreira do Magistério.

8° - Se conhecem o posicionamento da administracao referente ao processo de ava-
liagdo ou ao plano de carreira.



