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RESUMO: O estudo desse tema surge com a intencdo de investigar alguns objetivos
da Avaliagdo De Desempenho do servidor publico e como esta colabora no seu
desenvolvimento e reflexdo profissional? Neste sentido o tema busca identificar
através das producdes cientificas disponiveis, sobre o que é Avaliacdo de
desempenho do servidor publico com entrevistas, estudo de caso, estudo
bibliografico com abordagem qualitativa, revisdo e coleta de dados bibliograficos em
publicacbes, bases eletrbnicas, manuais, citacdes. Os resultados apontam a
importancia da avaliacdo de desempenho para a empresa, pois esta ferramenta ira
auxiliar nas progressoes salariais e funcionais. Conclui-se que todos os abrangidos
tém conhecimento do alcance da avaliacdo de desempenho e que esta é um
extraordindrio instrumento de gestdo de Recursos Humanos. H& ainda um esfor¢o
da administracdo com relacdo a Avaliacdo de Desempenho dos funcionarios em
usar os resultados na busca de qualificacdo e maior abrangéncia motivacional de
todos os envolvidos.

Descritores: Avaliacdo de desempenho, Servidor publico, Desempenho, Motivacgao.

1. INTRODUCAO

Avaliacdo do desempenho no trabalho vem sendo objeto de analise ha
bastante tempo em virtude da dinamica organizacional, da necessidade de mudar,

da imprevisibilidade dos acontecimentos e com 0s processos de reestruturacao,
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toma novos contornos assumindo papel de destaque na hora em que o gestor tem
gue tomar uma decisdo em periodos de admissao e demissdo. No ultimo caso, ela
se torna também um mecanismo de controle da qualidade das atividades de um
determinado cargo (CAMOES; PANTOJA; BERGUE 2010).

A avaliacdo de desempenho foi utilizada para justificar o desempenho do
profissional no seu local de trabalho, no entanto precisava ser aprimorada enquanto
instrumento gerencial. Podendo assim contribuir na determinacdo e no
desenvolvimento de uma politica adequada as necessidades de uma empresa como
uma apreciacdo do desempenho de cada pessoa em funcdo das atividades que
exercem, das metas e resultados a serem alcangcados, do potencial e
desenvolvimento. Conforme Chiavenato (1998) através da avaliacdo de
desempenho pode-se localizar problemas de supervisdo de pessoas, integracao do
empregado a instituicdo ou o cargo que atualmente ocupa, de ndo aproveitamento
de empregado com potencial mais elevado que o exigido pelo cargo, de motivacao.

No servico publico um dos principais objetivos da avaliagdo de desempenho é
o levantamento de informacdes da eficiéncia diante do servico prestado pelo
servidor, através dos resultados praticos do ano anterior permitindo que a avaliagao
subsequente possa beneficiar o 6rgdo publico de maneira singular. A forca de
trabalho representada pelos subordinados de uma instituico se comanda com
eficiéncia, eficicia, e inteligéncia, tem o mérito do éxito da produtividade ou a
ineficacia e ineficiéncia acumulada no efeito “bumerangue” das chefias (Decreto n°
5.707,2006).

Este estudo se justifica em virtude da relevancia da temética em relacdo a
conhecer os objetivos e instrumentos da Avaliacdo de Desempenho do Servidor
Publico, de forma que possa melhor entender a funcionalidade e motivos reais de
sua aplicabilidade. Nesse sentido, torna-se importante entender os meios para que
sirvam a avaliacdo de desempenho do servidor publico, e como esta é importante
para sua carreira.

Um dos principais objetivos da avaliagcdo é o levantamento de informacdes
dos servidores, quanto a sua eficiéncia diante do servi¢o publico, percebe-se que os
resultados praticos do ano anterior podem influenciar a avaliagdo subsequente, uma
vez que o retorno da avaliacdo pode beneficiar muito o 6rgdo publico de maneira

singular.



2. CONSIDERACOES E FUNCOES DA ADMINISTRACAO E DA
ADMINISTRACAO PUBLICA.

Entende-se por Administracdo o alcance das metas organizacionais de
maneira eficiente e eficaz através do planejamento, de organizacao, de lideranca e
controle dos recursos organizacionais. A acepgao de Daft (2010, p.06) conglomera
as quatro fungbes da Administracdo que séo planejamento, organizacao, direcao e
controle e ainda estipula duas caracteristicas que sao — a eficiéncia e a eficacia.

Robbins (2000, p. 40) ressalva que a significacdo sucinta para atingir os
objetivos da Administracdo € que “eficiéncia significa fazer as coisas direito, e
eficacia denota fazer a coisa certo”.

Comumente entendemos como Administracdo Publica, geralmente o designio
exercido pelo Estado e seus colaboradores dentro de um regime constitucional e
legal sob a égide do direto publico de forma a atingir os fins construidos pela ordem
juridica. (RABELO-SANTOS, 2004).

A Administragdo Publica tanto pode ser centralizada e descentralizada. No
primeiro momento se evidencia quando a atividade administrativa e gerenciada pelo
préprio Estado, ou seja, pelo contiguo organico que lhe compde a intimidade. No
segundo momento a atividade administrativa e gerenciada por uma pessoa ou um
grupo delas p distintas do Estado. (SCHIKMANN & CREDICO 2005).

Quadro 1: Principais decisdes do processo administrativo

PROCESSO SIGNIFICADO

Consiste em tomar decisbes sobre objetivos e recursos

Planejamento . :
necessarios para realiza-los.

Consiste em tomar decisdes sobre a divisdo de autoridade e
responsabilidade entre pessoas e sobre a divisdo de recursos
para realizar tarefas e objetivos.

Organizacéao

Direcéo Compreende as decis6es que acionam recursos, especialmente
pessoas, para realizar tarefas e alcancar objetivos.

Consiste em tomar decisOes e agir para assegurar a regido dos
objetivos.

Fonte: (MAXIMIANO, 2000, p. 26)

Controle



A empresa ou entidade assim deve disponibilizar os recursos disponiveis
como recursos humanos, recursos financeiros, recursos materiais, recursos fisicos,
conhecimentos, equipamentos e tecnologia. E em seguida trazemos 0s principios da

Administracdo Publica de acordo com Carvalho Filho (2012).

PRINCIPIO DESCRICAO
Legalidade Toda e qualquer atividade administrativa deve ser autorizada
por lei, caso contrario € uma atividade ilicita.
Impessoalidade Igualdade de tratamento que a Administracdo deve dispensar

aos administradores que se encontram em idéntica situacio
juridica. Faceta dos principios da isonomia e da finalidade.

Moralidade Imp&e que o administrador publico ndo dispense os preceitos
éticos que devem estar presentes em sua conduta.

Publicidade Indica que os atos administrativos devem merecer a mais
ampla divulgacéo possivel entre os administrados.

Eficiéncia Busca pela produtividade e pela economicidade; exigéncia de

reducao dos desperdicios de dinheiro pubico, da prestacdo de
servicos com perfeicdo e rendimento funcional.

Supremacia do interesse publico | Primado do interesse publico. Mesmo quando o Estado age
me vista de algum interesse estatal imediato, o fim Gltimo de
sua atuacéo deve ser voltado para o interesse publico.

Autotutela Faculdade e dever da admitir e agir, diante de situacdes
irregulares, a fim de restaurar a regularidade exigida pela
legalidade.

Indisponibilidade Os bens e interesses publicos ndo pertencem a administragédo

nem a seus agentes. Cabe-lhes apenas geri-los e conserva-los
em prol dos beneficios para a coletividade.

Continuidade dos servigos Os servigos publicos, muitas vezes, atendem necessidades
publicos prementes e inadidveis da sociedade, ndo podendo esses
servicos ser interrompidos, devendo ao contrario, ter
continuidade normal.

Seguranca juridica Cuida-se de proteger expectativa dos individuos oriundas de
crenca na estabilidade na disciplina juridico-administrativa.
Precaucéo Se determinada a¢do acarreta risco para a coletividade, deve a

Administracdo adotar postura de precaucdo para evitar que
eventuais danos acabem por concretizar-se.

Razoabilidade Tem que ser observado pela Administracdo a medida que sua
conduta se apresente dentro dos padrdes normais de
aceitabilidade e a licitude.

Proporcionalidade Destina-se a conter atos, decisdes e condutas de agentes
publicos que ultrapassem os limites adequados ( controla atos
abusivos).

Fonte: Adaptado de CARVALHO FILHO (2012).

A administracdo como evidenciamos € uma pratica realizada desde os
primeiros agrupamentos humanos. A teoria que estudamos hoje é conhecida como a
moderna Teoria Geral da Administracdo que se vém aperfeicoando ha muito tempo,
desde que os administradores de antigamente confrontaram-se com problemas

praticos e necessitaram de técnicas para resolvé-los. (SILVA, 2005).




2.1 Servidores Publicos.

O Cddigo Penal criado pelo Decreto-Lei n° 2.848 de 07 de setembro de 1940
cita em seu artigo 327° que “funcionario publico, para efeitos penais quem embora
transitoriamente ou sem remuneragcao exerca cargo, emprego, ou fungao publica”. E
mesmo codigo ainda traz que:

§ 1° Equipara-se a funciondrio publico guem exerce cargo, emprego ou
func@o a entidade paraestatal. § 2° A pena sera aumentada da terca parte
quando os autores dos crimes previstos neste capitulo forem ocupantes de
cargos em comissd@o ou de funcé@o de direcdo ou assessoramento de 6rgao

da administracao direta, sociedade de economia mista, empresa publica ou
fundacéo instituida pelo poder puablico.

Assim funcionério ou servidor publico é a pessoa que exerce um cargo de
funcdo publica em situacdo de efetividade, transitéria com ou sem remuneracao.
Uma peculiaridade nesse ensejo € que ele possui um cargo abrangido por lei, de
especificacao prépria dentro de um numero determinado e recebe seu soldo pela
entidade estatal a qual esté vinculado. (BERGUE 2008).

Conclui-se assim que o servidor publico tem por contexto profissional aquele
gue esta exercendo funcdo publica, podendo ser a de carreira, cargo de confianca,
estagiario, contratado, mediante remuneracdo ou ndo, em instituicdes estatais. E
aguele que trabalha determinada empresa que presta servico contratada ou
conveniada para execucdo de atividades tipicas na administracdo publica, por
exemplo, servidores das empreiteiras que prestam servico para as prefeituras e

autarquias, fundacgdes entre outras. (TICIANO, 2012).

3- AVALIACAO DE DESEMPENHO

Lara & Silva traz em seu artigo Conceitos de Avaliacdo de Desempenho como

sendo da seguinte maneira:

A avaliacdo de desempenho humano deve ser encarada como um poderoso
meio de resolver os problemas de desempenho e melhorar a qualidade do
trabalho e a qualidade de vida nas organizacGes e ndo como um método
burocratico e rotineiro de preenchimento de fichas e relatérios de avaliacéo.
Ela foi estruturada para mensurar o desempenho e o potencial do funcionario,



tratando-se de uma avaliacdo sistematica, feita pelos supervisores ou outros
hierarquicamente superiores familiarizados com as rotinas e demandas do
trabalho, sendo um processo que busca mensurar objetivamente o
desempenho e fornecer aos colaboradores informagBes sobre a prépria
atuacao, de forma que possam aperfeicoa-la sem diminuir sua independéncia
e motivagdo para a realizacdo do trabalho. (LARA & SILVA 2004, p.54).

A avaliacdo de desempenho surgiu desde 0 momento em que se estabeleceu
a relacdo de trabalho, ou seja, que uma pessoa passou a trabalhar para outra, as
atividades desenvolvidas comecaram a ser avaliadas. Elas representam um recurso
estratégico Unico das organizacbes. Por isso, entender suas preocupacoes,
aspiracdes e competéncias sdo essenciais para determinar a posicdo e as opgoes
estratégicas de uma empresa (KLUYVER & PEARCE II, 2007).

Bergamini (1983), ao analisar as causas mais frequentes da baixa de
eficiéncia da utilizacdo da avaliacdo de desempenho em diferentes tipos de
empresas, foi enfatica ao considerar que o valor que possa vir a ser creditado a
avaliacdo de desempenho depende do uso que ela se faca, ou seja, somente as
medidas administrativas é que dardo verdadeiro sentido da sua utilidade.

Para Neto e Gomes (2003), a importancia da avaliacdo de desempenho
refere-se principalmente ao fato de poder diagnosticar, por meio de inUmeras
ferramentas, o desempenho dos recursos humanos da organiza¢do em determinado
periodo de tempo. Com a avaliagdo, a organizacdo poderd coletar dados e
informagBes sobre o desempenho de seus funcionarios e direcionar suas agfes e
politicas com o objetivo de melhorar o desempenho organizacional, por intermédio
de programas de melhoria do desempenho individual e grupal dos funcionéarios. No
pressuposto de Chiavenato (2000, p. 323), “As praticas de avaliacdo do
desempenho ndo sao novas”. “Desde que uma pessoa deu emprego a outra, seu
trabalho passou a ser avaliado em termos de relagao de custo e beneficio”.

Avaliacdo de Desempenho tem muitas potencialidades, ndo podendo ser
utilizada inferior as suas proprias proposi¢des. Ela deve atuar como elemento capaz
de promover o desenvolvimento da organizacdo e dos individuos como um todo
(SCHIKMANN, 2005).. O processo de comunicacdo € a esséncia da avaliacdo de
desempenho” e divide-se assim (PONTES 1996, p.127):

1.ldentificacdo de pontos fortes e fracos dos colaboradores e
consequentemente, da organizacao;

2. Identificac&o de diferencas individuais;

3. Estimulo & comunicagéo interpessoal;



4. Desenvolvimento do conceito “equipe de dois”, formada por chefe e
subordinado;

5. Informacgéo ao colaborador de como o seu desempenho é percebida;

6. Estimulo ao desenvolvimento individual do avaliador e do avaliado;

7. Indicacdes de promocdes e de aumentos salariais por mérito;

8. Indicacdes de necessidade de treinamento;

9. Gestdo de crises nas equipes e Nnos processos operacionais (sistemas
técnicos e sociais);

10. Auxilio na verificacdo de aprendizagens;

11. Identificagdo de problemas de trabalho em geral, no relacionamento
individual, intra-equipe ou interequipes;

12. Registro histoérico suplementar para acdes administrativas de gestéo, e

13. Apoio as pesquisas de clima organizacional.

Para Lucena (1992, p. 35), “as praticas da avaliagdo, entendida no seu
sentido genérico, € tdo antiga quanto o proprio homem. E o exercicio da anélise e do
julgamento sobre a natureza, sobre o mundo que nos cerca e sobre as acodes
humanas”. Conforme Marras (2000, p. 174). “a avaliacdo de desempenho foi criada
basicamente para acompanhar o desenvolvimento cognitivo dos empregados
durante sua permanéncia na organizacao e especificamente para medir seu nivel de
CHA (conhecimentos, habilidades e atitudes).”

E através da avaliacio que podem ser observadas e avaliadas competéncias
como: visdo estratégica, planejamento, organizacdo, responsabilidade,
acompanhamento, lideranca, delegagcao, tomada de deciséo, solucéo de problemas,
iniciativa, pro-atividade, criatividade e inovagdo, orientacdo a resultados,
autodesenvolvimento, administracdo de conflitos, capacidade de negociacao,
flexibilidade e adaptacdo a mudancas, competéncias interpessoal e trabalho em
equipe. (BOTERF ,1994),

Entende-se assim que o maior objetivo da avaliacdo de desempenho € servir
como uma ferramenta real de andlise do desempenho profissional de cada
colaborador. O mais importante, durante o processo, € como ela sera aplicada e
como o0s resultados obtidos serdo otimizados pela organizagdo. Segundo
Chiavenato (1983, p. 191), "toda avaliagdo é um processo para estimular ou julgar o
valor, a exceléncia, as qualidades ou o status de alguma pessoa".

Pontes (2005, p. 24) descreve a “avaliagao ou administracédo de desempenho
como um método que visa, continuamente, estabelecer um contato com o0s
funcionérios referente aos resultados desejados pela organizacdo, acompanhar os

desafios propostos, corrigindo os rumos, quando necessario, e avaliar os resultados



conseguidos”. Muitas decisbes gerenciais, além daquelas associadas a
remuneragdo, sao tomadas com base na Avaliagdo de Desempenho, tornando
critico para as organizacdes as praticas sem vinculos com as metas organizacionais,
ou mesmo com 0 uso de medidas que nao estejam relacionadas a elas
(CHIAVENATO, 1998).

A Avaliacdo de Desempenho vista como "apreciacdo do desempenho do
individuo no cargo" estd associada as praticas de Administracdo de Recursos
Humanos. Enfatiza o autor que a Avaliacdo de Desempenho & um "conceito
dindmico”, haja vista acreditar na existéncia de permanente avaliacdo — formal ou
informalmente — dentro das organizacées (CHIAVENATO, 1994). Chiavenato (1994,

p.263) ainda salienta, ainda, que:

Constitui uma técnica de direcao imprescindivel na atividade administrativa.
E um meio através do qual se podem localizar problemas de supervisdo de
pessoal, de integracdo do empregado a organizacdo ou no cargo que
presentemente ocupa, de dissonancias, de desaproveitamento de
empregados com potencial mais elevado do que é exigido pelo cargo, de
motivacéo, etc.

O processo de avaliacdo de desempenho é um importante instrumento para
gerar subsidios as demais atividades referentes a gestdo de pessoas, por isso, nao
pode estar restrito a uma simples formalizacdo para concessdo de ganhos
financeiros. Deve na sua elaboracao estabelecer um compromisso cada vez mais
direto com a estratégia da sua area e inserir no cenario das avaliagbes a adogéo de
metas e indicadores de desempenho que sdo os desdobramentos da estratégia
organizacional. (DEJOURS, 1992).

3.1 Avaliac&o de Desempenho no Setor Publico

A administracdo publica vem sendo cobrada pela sociedade nos mesmos
formatos existente na iniciativa privada. O Brasil passou por diversas reformas, ou
tentativas, podendo marcar trés como sendo as mais representativas: a primeira,
nos anos 1930, a segunda no periodo 1963-1967 e a terceira, as graduais reformas
gue vem ocorrendo desde a década de 1990. (CARVALHO FILHO, 2012).

Esta situacao fundamentava-se na presuncéo de que a vontade do Imperador

confundia-se com a vontade do proprio Estado e, consequentemente, com a vontade



e interesse coletivo. Todavia, ja assegurava a Constituicdo Politica do Império do
Brasil, em seu art. 179, XIV, que “todo o cidaddo pode ser admitido aos Cargos
Publicos Civis, Politicos ou Militares, sem outra diferenca, que néo seja a dos seus
talentos, e virtudes.”. (AGLANTZAKIS, 2014)

Com a Revolucdo Constitucionalista de 1932, Getulio Vargas, que no Golpe
do Estado Novo havia dissolvido o parlamento, convocou Assembleia Nacional
Constituinte que votou e promulgou, em 1934, a Constituicdo da Republica dos
Estados Unidos do Brasil que, em seu art. 170, 2°, abaixo transcrito, estabeleceu a
utilizacdo de mecanismo imparcial para o provimento de cargos publicos. (SOUZA,
2000).

Nascia neste momento o concurso publico no ordenamento juridico brasileiro.

Art. 170. O Poder Legislativo votara o Estatuto dos Funcionarios Publicos,
obedecendo as seguintes normas, desde ja em vigor:
2°, a primeira investidura nos postos de carreira das reparticdes
administrativas, e nos demais que a lei determinar, efectuar-se-a depois de
exame de sanidade e concurso de provas ou titulos.

Ainda na reforma administrativa de Vargas nos anos 1930 foi criada a
estabilidade do servidor publico como forma de evitar-se a demissdo em grande
guantidade de servidores nas trocas de governo, causa de graves problemas de
continuidade da acédo administrativa. (BERTERO, 1985). A reforma de 1967, que
iniciou pelo Decreto-Lei n°® 200, tentou superar a rigidez burocratica existente ate o
momento. Essa medida procurou descentralizar as decisdes do estado, transferindo
atividades de producdo de bens e servicos para autarquias, fundacdes, empresas
publicas e sociedades de economia mista (BRESSER PEREIRA, 2003, 2006).

Os empregados eram contratados sob-regime celetista. Havia dois
problemas, primeiro as contratacbes sem concurso mantém as préaticas
patrimonialistas e segundo ndo havia uma preocupacdo em criar carreiras de
Estado. Partindo do pressuposto de concurso publico entramos num breve
histérico de avaliacdo e desempenho no servico publico, a histéria conta que, no
século IV antes da fundacdo da Companhia de Jesus, Santo Inacio de Loyola
utiizava um sistema combinado de relatorios e notas das atividades e,

principalmente, do potencial de cada um de seus jesuitas (CHIAVENATO, 1998).
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A Avaliacdo de desempenho é um mecanismo que busca conhecer e medir 0
desempenho dos servidores publicos na organizacdo, estabelecendo uma
comparacao entre o desempenho esperado e o0 apresentado por esses individuos no
exercicio de suas funcdes. (ROSSI, 2008).A propor¢cao das notas de desempenho
ficou dividida em 20% individual e 80% institucional. Entretanto, com préticas
estabelecidas antes da promulgacdo do decreto, algumas organiza¢cdes publicas,
ndo adotaram o mesmo critério de balanceamento das notas de desempenho,
constatacdo que merece uma reflexdo mais aprofundada sobre tema. A autarquia
mencionada distribui a parcela individual em 60% e 40% a institucional. ( DECRETO
N° 7.133/2010)

Quadro 02- Competéncias da avaliagéo final de desempenho

Competéncias Descricéo

Promove a analise da realidade: levantamento das
possibilidades e limitacbes para proposicdo de acdes futuras,
estabelecendo planos de acdo condizentes com o0s objetivos
tracados.

Planejamento

A forma com que o servidor assume com responsabilidade as
atividades que Ihe sdo confiadas dentro da equipe de trabalho e a
empresa. Comprometimento com 0s objetivos, prazos e execucao
das atividades que Ihe séo confiadas.

Responsabilidade

A lideranga € um dos principais requisitos dos individuo em
cargo de chefia, pois lideranca é a capacidade de delegar, incentivar
Lideranca a participacao criativa e responsavel da equipe de trabalho nas
atividades que exerce mostrando compreensdo principalmente na
gestédo de conflitos.

Quando se faz a avaliacdo de desempenho do servidor que
se encontra ocupando o cargo de chefia, gerencia e atividades de
lideranca perante um grupo € avaliado sua seguranca, coeréncia e
imparcialidade visando o desenvolvimento das atividades e das
pessoas, motivando a participacdo do grupo em decisbes que
envolvem as atividades do setor.

Tomada de decisao

Solucéo de E a capacidade do servidor de resolver problemas com
problemas eficiéncia e conhecimento e objetividade.
Ter iniciativa, saber o que é preciso fazer e fazer além de
Iniciativa visualizar novas situacdes buscando apresentar ideias novas e
sugestoes.
Capacidade de aplicar o conhecimento adquirido no
Conhecimento desenvolvimento de suas atividades individuais e em grupo atingindo

seus objetivos

Capacidade de desenvolver atividades de forma a atingir

Planejamento - ARSI
objetivos e metas funcionais e institucionais.

. ~ A capacidade de se expressar de forma clara, objetiva e
Comunicagéo b P )

adequada.
Autodesenvolvime Quando se tem a capacidade de demonstra interesse na
nto melhoria de seu desenvolvimento pessoal e profissional.

O relacionamento interpessoal é quanto ha a capacidade de

Relacionamento se relacionar com as outras pessoas dos diversos niveis
Interpessoal principalmente os hierarquicos, promovendo um ambiente de
trabalho cooperativo, agradavel e produtivo
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Capacidade de orientar e acompanhar a execucdo das
s o tarefas da equipe de trabalho e a capacidade de perceber e
upervisao c ) . X
compreender os possiveis problemas que estejam interferindo no
trabalho, discutir e promover as possiveis solucées.
Trabalho em Capacidade de trabalhar em equipe, bom relacionamento
Equipe com todos da equipe de trabalho e chefia.
Flexibilidade e Flexibilidade ser flexivel e aberto adaptagédo e mudancgas
Adaptacdo a Mudancgas

Quadro — 2- Competéncias da avaliacéo final de desempenho - Matos Grosso- MT- Fonte Decreto
Estadual — MT — 3006/2004

A avaliacdo de desempenho do servidor publico deve ser um instrumento
capaz de medir o desempenho dos servidores visando o progresso funcional
melhorando a sua qualidade nos servicos prestados & sociedade para detectar a
insuficiéncia de desempenho para fins de perda de cargo conforme o art. 41,
paragrafo 1°, inciso Il da Constituicdo Federal, com redacdo dada pela Emenda
Constitucional n° 19, de 04 de junho de 1998 (BRASIL, 1998).

Conforme afirma Guimardes apud Santos, (2005), a avaliacdo de
desempenho deve estar integrada a um sistema maior de gestdo dos desempenhos
individuais e, além disso, deve manter interfaces com outros sistemas que compdem
a avaliacdo empresarial e com 0s processos administrativos e o resultado da
avaliacdo de desempenho deve compor, junto com as politicas e diretrizes da

organizacgéo, um sistema de gestao do desempenho.

CONSIDERACOES FINAIS

Ha ainda um esforco da administracdo com relacdo a Avaliacdo de
Desempenho dos funcionarios em usar os resultados na busca de qualificagdo e
maior abrangéncia motivacional de todos os envolvidos, mas nem todos o0s
servidores mostra o interesse pela avaliagdo. Conforme se nota no trabalho
apresentado a avaliacdo € geralmente realizada anualmente nas instituicdes
publicas, e cada servidor é avaliado pelo seu chefe imediato e mais dois técnicos

totalizando 03 avaliagbes cada servidor. O servidor tem direito de depois da
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somatéria da avaliacdo, solicitar a nota recebida antes da publicagdo no Diario
Oficial.

Ainda de acordo com os estudos bibliograficos consultados, verificamos que
para o bom desenvolvimento profissional do individuo e também o bom andamento
institucional das organizac@es publicas, é preciso gestores e funcionarios planejem
estratégias de gestdo para o desenvolvimento da organizacdo e dos profissionais
nelas inseridos. E imprescindivel estar atento o periodo todo da avaliagcdo e néo t&o
somente perto do prazo de entrega, € e € importante o servidor verificar a
possibilidade ou ndo de cumprir as metas estabelecidas, além de cobrar dos
superiores as metas que deverdo ser cumpridas dai a importancia do envolvimento
do servidor no planejamento da avaliagdo desde o estudo ate sua aprovacao pela
equipe de trabalho onde os avaliadores considerem os resultados da Avaliacdo de
Desempenho com comprometimento, equidade e seriedade.

Diante desse contexto atual, a o estado tem buscado métodos e modelos de
geréncia de pessoas que utilizem a Avaliagdo de Desempenho, como requisito que
possui capacidade de promover o reconhecimento do desempenho humano dentro
da empresa, propor melhorias apontar pontos negativos e buscar desenvolvimento
do individuo para a melhoria continua e assim espera-se que Quanto maior for o
comprometimento do profissional, maior serd seu empenho para alcancar seu

objetivo.

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

AGLANTZAKIS, Luciana Costa. Breves conceitos sobre o instituto do Concurso
publico no Direito Brasileiro. Rio Grande, 16 de Outubro de 2014.
http://www.ambito-juridico.com.br/site/index.
Php?n_link=revista_artigos_leitura&artigo_id=4092.AcAcesso 16 Nov 2014.
BERGAMINI, Cecilia Vescovi de .Reviséo Critica dos conceitos tradicionais de
motivacao e levantamento de um perfil motivacional brasileiro. Tese (Doutorado
em Administragao)-Departamento de Administragédo da Faculdade de Economia e

Administracdo Sao Paulo: Universidade de Sao Paulo. 1983



13

BERGUE, Sandro Trescastro. A Reducdo Gerencial no Processo de
Transposicdo de Tecnologias de Gestdo para Organizagbes Publicas. Anais
ENANPAD. Rio de Janeiro, 2008.

BERTERO, C. O. Administracdo Publica e Administradores, Brasilia, FUNCEP,
1985.

BOTERF, G. De la compétence. Paris: Les éditions dérganisation, 1994

BRASIL. Constituicdo, 1988. Constituicdo da Republica Federativa do Brasil. Sao
Paulo: Saraiva 2012.

BRASIL. Decreto no 5.707, de 23 de fevereiro de 2006. Institui a politica e as
diretrizes para o desenvolvimento de pessoal da administracdo publica federal
direta, autarquica e fundacional. Diario Oficial da Unido/Poder Executivo, n. 218, 24
fev. 2006. Secao 1. p. 3.

BRASII. DECRETO-LEI N° 200, de 25 de FEVEREIRO de 1967.

DECRETO-LEI N°2.848, DE 7 DE DEZEMBRO DE 1940.Disponivel em
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto-lei/del2848compilado.htm. Acesso 12
Nov 2014.

BRESSER PEREIRA, Luiz Carlos. Reforma do estado e administracdo publica
gerencial. S&o Paulo: Fundacgéo Getulio Vargas, 2006.

. Da administragdo publica burocrética a gerencial. In: Reforma do

estado e administracdo publica gerencial, 5. Ed., S&do Paulo: Fundagédo Getulio
Vargas, 2003.

CAMOES, Marizaura Reis de Souza. PANTOJA, Maria Jdlia. BERGUE, Sandro
Trescastro. Gestdo de pessoas: bases tedricas e experiéncias no setor
publico/organizado. Brasilia : ENAP, 2010.

CARVALHO FILHO, José dos Santos. Manual de direito administrativo. 25 ed. Séo
Paulo: Atlas, 2012.

DEJOURS, C. A Loucura do Trabalho: estudo de psicopatologia do trabalho. 5
ed. Sdo Paulo:Cortez-Oboe, 1992.LAWLER E. E. Strategic Pay. San Francisco:
Jossey-Bass, 1990.

CHIAVENATO, I. Introducédo a Teoria Geral da Administracdo, 22. ed. Rio de
Janeiro:Campus 2000.

. Gestdo de pessoas: O novo papel dos recursos humanos nas

organizacdes: Rio de Janeiro: Campus, 1998


http://legislacao.planalto.gov.br/legisla/legislacao.nsf/Viw_Identificacao/DEL%20200-1967?OpenDocument

14

Iniciagdo a administracdo geral, 22 ed. S&o Paulo: Makron

Books,1994.

.KLUYVER, C.A. de; PEARCE Il J.A. Estratégia — Uma visao executiva. 3 ed. Sao
Paulo: Pearson Prentice Hall. 2010.

LARA, Janayna Formosi de. SILVA, Marlene Bihler da. Avaliacdo de desempenho
no modelo de gestdo por competéncias: uma experiéncia de utilizacéo
2004 Disponivel em http://www.administradores.com.br/artigos/cotidiano/conceitos-
de-avaliacao-do-desempenho/26631/. Acesso 21 Nov 2014.

LUCENA, Maria Diva da Salete. Avaliacdo de Desempenho. Sdo Paulo: Atlas,
1992.

MARRAS, J. P. Administragdo de Recursos Humanos: do operacional ao
estratégico. 32 ed. Sao Paulo: Futura, 2000

MAXIMIANO, A. C. A. Introducao a administracdo. Sao Paulo: Atlas, 2000.

NETO, Alexandre Shigunov & GOMES, Renata Messias. Reflexdes sobre a
avaliagcdo de desempenho: uma breve andlise do sistema tradicional e das
novas propostas. Disponivel em
http://tupi.fisica.ufmg.br/michel/docs/Artigos_e_textos/Gestao/avdesempenho.pdf.
Acesso 13 Nov 2014.

PONTES, Benedito Rodrigues _,. Administracdo de cargos e salérios. 11. ed. Sao
Paulo: LTR, 2005.

PONTES, Benedito Rodrigues,Avaliacdo de desempenho — novas abordagens.6.
ed. Colecdo: métodos de avaliacdo individual e de equipes. Sdo Paulo: LTR, 1996.
RABELO-SANTOS, A. Justica Organizacional e Sistemas de Remuneragao em
OrganizagcOes Publicas. 126 f. 2004. Dissertacdo (Mestrado em Administracdo
Plblica) — Faculdade de Administracdo e Ciéncias Econémicas, Universidade de
Brasilia (UnB), Brasilia, 2004

ROBBINS, Stephen Paul. Administragcdo: mudancas e perspectivas. Sado Paulo:
Saraiva, 2000.

. SANTOS, Paulo Ricardo Godoy. Avaliacdo de desempenho no contexto da
administracdo publica federal direta: aspectos determinantes de sua
efetividade. 2005. 140 f. Dissertacdo (Mestrado em Administracdo) - Universidade
de Brasilia - UNB, Brasilia, 2005.



15

SCHIKMANN, R.; CREDICO, R. Utilizag&do de indicadores de desempenho nos
processos de avaliacdo de desempenho individual. In. GONCALVES, J.E.L.
(org). A Construcdo do Novo Tribunal de Justica de S&o Paulo. Vol Il. Sdo Paulo:
FGV, 2005

SILVA, M.C.A. Capacitacdo para a gestdao por competéncias. In: LEVY, E;
DRAGO, P.A. (org).Gestéo publica no Brasil contemporaneo. Sao Paulo: Fundap,
Casa Civil, 2005.

TICIANO, José. Planejamento Estratégico e Processo Decisorio. Disponivel em
http://www.administradores.com.br/artigos/marketing/planejamento-estrategico-e-
processo-decisorio/64798/ 13 de julho de 2012. Acesso 03 Nov 2014.



