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DIRETORIA DE GESTAO INTERNA DA CONTROLADORIA-GERAL DA UNIAO
DA PRESIDENCIA DA REPUBLICA

Jorcelena Maria de Brito Freitas'

RESUMO

As organizacdes se defrontam com indmeras transformacgdes no modelo de gestdo e
conduzi-las a um bom desempenho, num ambiente instivel e em transformacdo, requer um
quadro de colaboradores cada vez mais competentes. Neste contexto, as pessoas se tornam
pecas fundamentais para o desempenho organizacional, dai a importincia da avaliacdo de
desempenho no ambiente de gestdo publica. Em contrapartida, as organizacdes cobram
resultados e nesta perspectiva, o presente artigo teve como objetivo identificar como a
negociacdo coletiva pode contribuir na definicdo dos critérios de avaliacdo de desempenho
dos servidores da Coordenacdo-Geral de Recursos Humanos da Diretoria de Gestao Interna da
Controladoria-Geral da Unido — CGU.

Este trabalho é um estudo de caso e estd apoiada por uma pesquisa de natureza
exploratéria e descritiva, tendo sido realizada revisdo da literatura que aborda o assunto, e
seguido por uma coleta de dados a partir da aplicagdo de um questiondrio.

Verificou-se dos resultados da pesquisa que, de certa forma, foram pouco
esclarecedoras, considerando a amostra utilizada resumida, contudo destaca-se o
conhecimento prévio, tanto dos gestores quanto dos servidores, no que se refere a capacidade
de negociar critérios e metas para a avaliacdo de desempenho.

Palavras-chave: Avaliacdo de Desempenho, Negociagao Coletiva.

' Desenvolve suas atribuicdes na Area de Gestdo de Pessoas da Presidéncia da Republica



INTRODUCAO

O atual modelo institucional do Estado brasileiro, conforme a Constitui¢do Federal de
1988 constitui-se em Estado democratico de direito. Seus fundamentos sdo pautados pela
soberania, cidadania, dignidade da pessoa humana, os valores sociais do trabalho, da livre
iniciativa e o pluralismo politico. Declara, ainda, que todo o poder do Estado emane
diretamente do povo, que o exerce por meio de representantes eleitos ou diretamente.

Um instrumento democratico de grande valia € o controle social, pois dd énfase ao
debate, onde a participacdo dos cidaddos se faz presente contribuindo de forma ativa na
criacdo de metas a serem alcancadas no ambito das politicas publicas.

Este ambiente democritico e participativo propicia um movimento elevado de
qualidade na gestdo publica, pois estimula o didlogo aberto e livre, envolve a sociedade,
governos, entidades privadas e o terceiro setor, que contribuirdo para o desenvolvimento do
Estado, permitindo o cumprimento da sua finalidade que € o de atender aos interesses dos
cidaddos.

Nessa nova forma de atuacdo do Estado, situam-se as exigéncias do trabalhador que
passa a ter maior responsabilidade na geracao de resultados para a organizagdo, como forma
de obter €xitos nas negocia¢des de melhores condi¢des de trabalho e remuneragao.

Como a democratizacdo das relacdes de trabalho € o eixo norteador de toda a politica
de gestao de pessoas a sua maior expressdo € a estruturacdo do Sistema de Negociacdo
Permanente; um espago inovador de didlogo e de mediacdo dos conflitos entre o governo e as
entidades representativas dos servidores publicos,” nos leva a crer que estamos buscando
solugdes satisfatorias para os conflitos com o intuito de atingir um consenso de vontades e
interesses.

De outra parte, os 6rgdos publicos precisam estar preparados para identificar as
competéncias necessdrias ao alcance dos resultados esperados pela sociedade. Assim, avaliar
cada servidor é importante para que se possa verificar o nivel de desempenho atingido.

Neste contexto, o presente artigo pretende apresentar os resultados de uma pesquisa
realizada na Coordenacdo-Geral de Recursos Humanos da Diretoria de Gestdo Interna da
Controladoria-Geral da Unido - CGU, cujo objetivo geral € verificar como a negociagao

coletiva pode contribuir na defini¢ao dos critérios de avaliagdo de desempenho dos servidores.
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Mensagem Presidencial - Resultados concretos foram alcancados, com altera¢des profundas nas estruturas
remuneratdrias e nos planos de cargos e carreiras e, sobretudo, com o lancamento dos pilares da cultura da
negociacdo entre o0 Governo Federal e os seus servidores ptiblicos.



Ja os objetivos especificos s@o: (A) demonstrar, de forma sucinta, os modelos da
administracao publica e modelo de gestdo, (B) elencar conceitos de avaliacdo de desempenho
e negociacdo coletiva, e (C) apresentar o processo da avaliacio de desempenho na
Coordenacdo-Geral de Recursos Humanos da CGU.

A escolha de desenvolver esse projeto deve-se ao fato de que a negociagao coletiva e a
avaliacdo de desempenho tém evoluido bastante nos ultimos anos. As criticas € o
aperfeicoamento gerado dos intimeros debates ajudaram a consolidar a idéia de que a
negociacdo coletiva podera ser utilizada como instrumento de solu¢do de conflitos e a
avaliacdo de desempenho como uma ferramenta utilizada para orientacdo, crescimento
pessoal e profissional das pessoas e das organizagdes.

Apesar de se encontrar grande quantidade de publicacdes que abordam o tema
avaliacdo de desempenho, o processo de negociagdo coletiva no servigo publico ainda €
incipiente, a escolha deste estudo deve-se ao interesse de contribuir para uma mudanca na
cultura organizacional.

Os ganhos advindos da realizacdo desta pesquisa poderdo, além de colaborar para o
enriquecimento da cultura organizacional, influenciar o processo de avaliagdo de
desempenho, utilizando a negociagdo coletiva como estratégia para discussao dos critérios e
metas a serem definidas, visando ndo sé o desenvolvimento profissional do servidor, mas
também a qualidade, eficiéncia, eficdcia e efetividade do servico prestado ao cidadao.

Esse novo enfoque tomou conta de vérios estudos, no sentido de aprofundar conceitos
e discussdes que orientem as organizacdes publicas sobre sua forma de gerir.

Nessa linha o conteido deste artigo estd dividido, além da introducdo e das
consideragdes finais, em cinco partes: (1) procedimentos metodolégicos (2) apresentacdo, de
forma sucinta, os modelos da administracdo publica e gestdo, (3) conceitos genéricos sobre:
3.1 - avalia¢do de desempenho e 3.2 - negociacao coletiva, (4) apresentacdo do processo de
avaliacdo de desempenho da Coordenacdo-Geral de Recursos Humanos da CGU e (5)

resultado do estudo de caso.

1 - PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O presente trabalho trata de um estudo de caso, na medida em que procurou investigar,
as varidveis que se relacionam a avaliacio de desempenho e a negociagdo coletiva na
Coordenacdo-Geral de Recursos Humanos da CGU.

Yin (apud BRESSAN, 2004) destaca que:



[...] o estudo de caso € uma inquiricdo empirica que investiga um
fendmeno contemporaneo dentro de um contexto da vida real, quando
a fronteira entre o fendmeno e o contexto nio € claramente evidente e
onde multiplas fontes de evidéncia sao utilizadas.

A pesquisa como sendo exploratdria, tentou familiarizar-se com o tema escolhido,
pesquisando material publicado em redes eletronicas e livros, e quanto a forma descritiva,
buscou observar e descrever as caracteristicas da avaliacdo de desempenho na Coordenagao
em estudo.

O procedimento para a coleta de dados constituiu na elaboragdo de questiondrio, sendo
que o formuldrio foi estruturado em duas dimensdes: institucional e profissional, contendo 6 e
8 questdes fechadas, respectivamente, aplicado aos servidores ocupantes de cargo efetivo
(Anexo 1) e o outro formuldrio avaliativo foi respondido por servidores ocupantes de cargo de
chefia, (Anexo 2).

As perguntas dos questiondrios foram delineadas para captar detalhes da relacdo dos
servidores com as liderancas locais, um panorama geral sobre a visdo dos entrevistados
quanto os processos de avaliacdo de desempenho, a evolugdo deste conceito, qual a
percepc¢do dos servidores quanto a participa¢do na construcdo conjunta dos critérios e metas
a serem alcangados.

O questiondrio foi respondido por 14 (catorze) servidores, considerando um universo
de 41 (quarenta e um) servidores daquela Coordenagdo-Geral, o que equivale em termos
percentuais a 34,15% do nimero total de colaboradores.

A forma da coleta dos dados necessdrios ao alcance da resposta do problema proposto
foi a escala do tipo Likert, de cinco categorias: nunca (nivel 1); raramente/quase nunca (nivel
2); as vezes (nivel 3); freqiientemente/quase sempre (nivel 4) e sempre (nivel 5).

As respostas aos questiondrios foram separadas e analisadas qualitativamente, para,

em seguida, realizar uma comparagdo do processo atual de avaliacdo de desempenho com a
percep¢ao dos servidores a respeito da negociacdo de critérios de avaliagdo de desempenho,

bem assim, o impacto da cultura existente na CGU.

2 - MODELOS DA ADMINISTRACAO PUBLICA E DE GESTAO

Conforme o Plano Diretor da Reforma do Aparelho do Estado, a evolucao histdrica da
Administracdo Publica foi dirigida a trés modelos, sendo eles: patrimonialista (existe uma
mistura entre o que € publico e privado), burocratico (os controles dos processos de trabalho

sdo rigidos, pois ha uma desconfianca no funcionalismo publico), e o gerencial (ocorrido nos
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anos 90, chamado de reforma do estado - a redefinicdo da organizacdo da Administracao
Publica, orientada para resultados e focada no cidadao).

O novo referencial das relacdes entre Estado e sociedade denomina-se modelo de
administracdo publica societal ou sistémica. Este modelo decorre da participacdo de varios
atores, quais sejam: eleitor, trabalhador, sociedade organizada, etc., na defini¢do de politicas
publicas adequadas a nova realidade, tendo como base o Principio participativo do Estado
Democritico de Direito.

Quando surgem modificagdes no ambiente operacional, a organizacdo deve estar
preparada, sob pena de colocar em risco os rumos da organizagdo, assim o processo de gestao,
onde sdo tracados caminhos e métodos para alcangar os objetivos e metas propostas, a fim de
obter as conquistas organizacionais torna-se imprescindivel, o que € destacado por Schimidt e?
al.(2006, p. 11), vez que os gestores identificam e definem procedimentos de forma a
impulsionar a organizacdo da atual situagc@o a outra identificada como possivel e desejada em
um tempo futuro.

No que se refere a modelo de gestdo, Fischer (2002, p. 12), assim descreve: “é a
maneira pela qual a empresa se organiza para gerenciar € orientar o comportamento humano
no trabalho”. Neste delineamento, o autor destaca a importancia da compreensao dos valores
organizacionais para melhor gerir o comportamento humano no trabalho.

Entendemos que isto se dd em fun¢do das transformacdes oriundas da globalizacdo,
como o surgimento de novas politicas, racionalizacdo e organizacdo do trabalho, podendo
concluir que vdrias sdo as influéncias de diversas fontes, resultando mudancas entre o servidor
e a forma de orientagdo e desenvolvimento das atividades.

Nas dltimas trés décadas, mudancas ocorreram no mundo dos negdécios. As
organizacdes tiveram de rever seus modelos de gestdo, € as pessoas, Oorganismos vivos
daquelas sofrem os reflexos dessas mudangas. E neste contexto de mudangas imprevisiveis,
onde a informagdo flui velozmente e exige respostas rapidas as demandas, ganham expressao
a criatividade, flexibilidade, adaptabilidade e mudanca de comportamento do trabalhador que
€ o mais valioso dos recursos.

Na primeira metade do século XX, "surgiu o movimento das relacdes humanas, que
foi um esforco combinado do tedrico e pratico para fazer os gerentes mais sensiveis as
necessidades dos empregados"” (Silva, 2000, p. 199).

Inicia-se neste momento, uma preocupacao com a satisfacdo humana e o empregado
passa a ser visto como uma pessoa integrante da organizagdo. Democratizar a administra¢ao

humanizando-a, faz repensar os conceitos mecanicistas da Teoria Cldssica. Com essas



mudancas na forma de tratar os trabalhadores, surgiram véarios estudos sobre como conhecer e
medir o potencial das pessoas e como o desempenho das pessoas reflete-se no sucesso da

propria organizagdo, entdo, porque nao avalid-los?

3 - CONCEITOS GENERICOS

O presente capitulo tem como escopo apresentar uma visdo geral sobre o que é a
avaliacdo de desempenho, considerando-a como um instrumento gerencial de importante
relevancia. Constrdi-se uma evolugdo da avaliagdo de desempenho no Brasil, expde alguns

métodos para aplicacdo da avaliacdo de desempenho.
3.1 - Avaliacao de Desempenho

Avaliar resultados e desempenhos faz parte do nosso cotidiano, e a fazemos em muitos
e diversos contextos, sempre se referindo a julgamentos, e isto acontece, porque formamos
opinides sobre varios assuntos, favordveis ou ndo. Nesse sentido, a avaliacdo deve implicar
parada para reflexdo desses resultados, sejam eles positivos ou negativos, para entdo
confirma-los ou transformé-los e o interessante € a oportunidade que se d4 para uma melhoria
das pessoas, podendo corrigir os rumos, quando necessario.

A avaliacdo de desempenho no Brasil, “na praitica recente tem sido instrumento de
natureza remuneratéria e nio associada a uma gestdo do desempenho institucional”. * Este uso
vem de longa data, basta ver a Lei n® 284, de 1936, a chamada lei do reajustamento. Foram os
primeiros passos da administracdo publica brasileira para institucionalizar o mérito € em
decorréncia disso foi introduzida a avaliagao de desempenho.

Na Constituicdo Federal de 1988, a avaliagdo de desempenho € citada em varios
momentos, como o expresso no § 8°, do art. 37, no Inciso III, § 1° do art. 41 e também no
Inciso § 1°, § 1°do art. 173.

A Emenda Constitucional n® 19, de 1998, introduziu a avalia¢do de desempenho como
instrumento capaz de verificar a atuacdo das pessoas que prestam servigo a sociedade, a fim
de fortalecer a administracdo, bem como manter e aumentar a produtividade das organizacdes
publicas.

Para Chiavenato (1999, p.189), "A avaliacio de desempenho é uma apreciacio
sistematica do desempenho de cada pessoa em fungdo das atividades que ela desempenha, das

metas e resultados a serem alcancados e do seu potencial de desenvolvimento", ou seja,

? Semindrio — Avaliacio de Desempenho — SEGES/SRH —Problemas, possibilidades e desafios, por Alexandre
Kalil Pires — 2010.



“pessoas” sdo pecas fundamentais a performance e eficdcia organizacional. Avaliando-as,
torna-se possivel identificar as causas do desempenho, o que possibilitard estabelecer
melhoria na produtividade do trabalhador.

Ja Lucena (1992, p.21) dd4 maior importancia aos resultados apresentados pelo
empregado, pois € preciso que se definam atribui¢des, metas de desempenho a serem
alcangados pelo trabalhador, visando o resultado final. Entretanto, € importante que o
trabalhador saiba o que se espera dele e quais os prazos para apresentacdo dos resultados, s6
assim nao se descaracterizard a avalia¢ao de resultados.

A avaliacdo de desempenho vista por Bergamini (1988, p.290) refere-se mais na
dindmica comportamental de cada colaborador em situacdo de trabalho, de forma a
aperfeigoar as relacdes na organizagao.

A avaliacdo de desempenho ndo se trata de um ajuste de contas, pois, conhecendo os
pontos fortes e fracos, avaliados e avaliadores podera tracar planos de acdo visando melhor
ajustamento do trabalhador com a tarefa e o ambiente, aquisicdo de novos conhecimentos,
traduzidos em servicos mais eficientes e de qualidade.

Consoante a posi¢do de Bergamini, que nos traz a idéia da dinamica comportamental,
entendemos que deve ser interpretado de forma a favorecer a organizagao, no sentido de que
se conhecam seus insumos humanos com o fito de melhorar a produtividade.

Com o impulso da evolugdo tecnoldgica, destacam-se as mudangas no ambiente
organizacional, onde a habilidade operacional deu lugar a habilidade conceitual, ou seja, as
pessoas sabem o porqué estdo fazendo as coisas. O previsivel agora € incerto, e neste
contexto, temos de nos adaptar e dar respostas rapidas, assimilando as mudancas e produzindo
inovacdes com impactos sobre a estrutura organizacional nos processos € nas técnicas.

Com toda essa reviravolta, é fundamental que se descubram novos caminhos e formas
para se conduzir as organizacdes. A avaliagdo de desempenho aparece como um mecanismo
que podera contribuir para ajudar a promover o comprometimento e a satisfacdo do servidor,
pois, vé-se o comportamento do servidor no desempenho de suas tarefas e os resultados
apresentados, contribuindo para o alcance da metas organizacionais.

Para tanto, varias sdo as abordagens alternativas como métodos para aplicacdo da
avaliacdo de desempenho, tais como: método da Escala Grafica, Escolha Forcada, da Auto-
Avaliagdo, de Avaliacdo por Resultados, e outros.

Além disso, o0 método 180° é um modelo de avaliagdo em que o avaliado € focado

apenas por seus superiores e avalia somente seus superiores. J4 o método 360° € um modelo

em que o avaliado é focado por praticamente todos os elementos que tenham contato com ele:



subordinados, superiores, pares, clientes internos e externos, fornecedores, etc., além de
avaliar todos esses elementos. Esse método encontra uma grande ressonancia atualmente nas
organizagdes por estar identificado fortemente com ambientes democréticos e participativos
(MARRAS, 2000).

A sociedade ciente de seus direitos requer cada vez mais da administracdo publica
servicos eficientes e de qualidade, entdo a gestdo publica é desafiada a promover melhorias
continuas, visando o atendimento das necessidades de seus usudrios, assim, € necessdrio que
se descubram melhores maneiras de se avaliar de forma a se produzir resultados satisfatorios.

Percebe-se uma preocupacdo do Governo Federal em tornar os processos de avaliagao
de desempenho mais dindmicos, dessa forma, editou a Lei n° 11.784, de 2008, que instituiu a
sistemadtica para avaliagdo de desempenho dos servidores da administracdo publica federal.

Esta lei traz um novo paradigma, que é a pactuacdo de metas globais e metas
intermedidrias dos 6rgaos com a devida publicacdo, bem assim o monitoramento sistematico e
continuo da atuacao individual do servidor e institucional.

Este desafio de envolver os servidores buscando potencializar e direciona-los de forma a
realizar um trabalho com melhores resultados, ndo depende s6 do conhecimento técnico,
modernizacdo tecnoldgica, mas de vdrios fatores, tais como lidar com as emocdes e
capacidade de se relacionar com outras pessoas.

Visando melhorar o desempenho do capital humano e preparar os servidores para
garantir um servico de qualidade, surgiu o Decreto n® 5.707, de 2006, que instituiu a Politica e
as Diretrizes para o Desenvolvimento de Pessoal, traz no seu bojo o modelo de gestao por
competéncias, baseada numa triade conhecida como CHA, que sdao os conhecimentos, as
habilidades e as atitudes que uma pessoa possui.

Com o intuito de neutralizar a subjetividade e o pré-julgamento dos avaliadores
considerando a diversidade da forca de trabalho e pensando em novas formas de solu¢do de
conflitos, a possibilidade de introduzir a negociagdo nos processos de avaliacdo de

desempenho, torna-se um desafio!
3.2 - Negociacao Coletiva

Nesta se¢do foi realizado um breve histérico da negociagdo coletiva, seguindo com

alguns conceitos e uma reflexdo sobre a negociagdo coletiva versus avaliagdo de desempenho.

No ordenamento juridico pétrio, a negociagdo coletiva encontra respaldo no art. 8° da

Constituicao Federal de 1988, quando reconheceu o direito a livre associagcdo profissional ou



sindical, bem como no inciso VII, Art.37 estabelecendo o direito de greve nos termos e
limites definidos em lei.

A negociacdo coletiva, ndo formando o tripé (livre associacio sindical e direito a
greve), mas estd positivada em diversos textos legais, além da Constituicio Cidada,
Convengoes 87 e 98 da OIT e a recente a promulga¢do da Convencdo n° 151 - OIT e a
Recomendagdo n® 159, ocorrida em 8 de abril de 2010, que trata da organizagdo sindical e o
processo de negociacdo dos trabalhadores do servigco publico, marco histérico para uma
mudanca de cultura politica e administrativa do Brasil.

Neste contexto, as organizac¢des publicas vém buscando caminhos para introduzir o
processo de negociacdo coletiva. Destaca-se a criagdo da Mesa Nacional de Negociagcdo
Permanente da Administracdo Publica Federal — MNNP, o Sistema Nacional de Negociacdo
Permanente do SUS — SINNP — SUS, e outros.

Nas ultimas duas décadas, no Brasil, avancos tém sido alcangados, impulsionados pela
Constitui¢do de 1988, sobretudo no processo de formagao de uma cultura aberta ao debate,
mesmo que confrontadas com as restricdes de toda ordem, conduzem a inevitavel negociagao.

Como a negociagdo é um instrumento de interesse de ambos os lados, estabelecer
critérios de avaliacdo, claros e aceitos por todos, pressupde a possibilidade de o servidor
fazer-se representar, para que em conjunto com a organiza¢ao cheguem a uma forma eficaz de
gestdo do desempenho transparente e efetivo.

E a possibilidade de se negociar critérios de avaliacdo de desempenho, numa relacdo
ganha/ganha, onde os negociadores agem como se fossem solucionadores de problemas
comuns, desencadeia um processo de mudanga solidificado.

E inegdvel que a arte de negociar est4 presente em boa parte dos momentos da vida e
ndo ¢é diferente nas organizagdes. Administrar conflitos demanda acdo eficaz dos
negociadores, no sentido de atingir um acordo agraddvel sobre diferentes idéias e
necessidades, onde sejam atendidos os interesses das duas ou demais partes envolvidas na
negociagao.

Para Rodrigues (2005, p.799), “A negocia¢do coletiva é uma forma de ajuste de
interesses entre as partes, que acertam os diferentes entendimentos existentes, visando
encontrar uma solucdo capaz de compor suas posi¢des.” O que se deve buscar é um acordo
aprazivel entre as partes, pois estd em desuso a negociagdo que visa, tdo somente, obter

vantagem, atendendo aos interesses de apenas um dos lados.
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Portanto, a negociacdo como ferramenta democratica, é construida coletivamente, ¢ a
negociacdo com base na cooperacao e respeito mutuo visando a solucdo de conflitos se torna
uma realidade neste século.

A mudanca dentro do ambiente organizacional caracterizado pelo avango tecnoldgico
e impulsionado pela competitividade, multiplicou os conflitos, requerendo habilidade de
negociar e, rapidamente, estabelecer uma estratégia de solu¢@o, no sentido de chegar a um
acordo aceito por ambas as partes. E para desenvolver este processo de negociacdo, pensando
num caminho para a solu¢do de conflitos, Martinelli e Almeida (1998, p.17-23), dizem que
para uma boa negociacao, as partes envolvidas precisam definir alguns aspectos-chave.

Primeiramente, precisam conseguir separar as pessoas envolvidas do problema em
questdo. Logo em seguida, devem concentrar-se em vantagens bdsicas, examinando os
interesses de ambas as partes da negociagdo. A procura por alternativas de ganhos mutuos
deve ser outro aspecto considerado, assim como a busca por critérios objetivos para a solucdo
do problema.

Outro aspecto a se considerar e que, além de existir os negociadores natos, existe a
possibilidade de desenvolvimento dessas habilidades, como expresso por Collieres (2001,
p.55). Assim, a aquisi¢ao e aplicacdo do conhecimento representam um novo desafio a ser
enfrentado, quanto mais praticada, mais as pessoas armazenardo e disseminardao
conhecimento.

A negociagdo coletiva no servigco publico € algo novo e desconhecido causando
impacto e inseguranca, no entanto, a superacdo vird no momento em que se der abertura a
novos conceitos, aquisi¢ao de novos saberes, e deixar as posturas até entdo utilizadas.

Assim, utilizar a avaliagdo de desempenho como processo negocial entende-se que
poderd contribuir significativamente para alavancar o desenvolvimento e a atuacdo das
organizacdes publicas, que, simplesmente, nio buscam somente melhorar a eficiéncia
administrativa, mas incorporar no seu processo de gestdo a dimensao ativa da cidadania.

Deve, entdo, refletir que a questdo da negociacdo vs avaliacdo de desempenho vai
além de examinar este ou aquele critério, deve também ser usada para auxiliar nas propostas
de mudancas para direcionar as acdes de gestdo de pessoas, com a finalidade de manter a
exceléncia no ambiente de trabalho, gerando melhor prestacdo de servigos a sociedade.

Dai resta a pergunta: como a negociagdo coletiva pode contribuir na defini¢cdo dos
critérios de avaliacdo de desempenho? Neste trabalho pretende-se investigar se € possivel

encontrar resposta na amostra pesquisada.
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4 - AVALIACAO DE DESEMPENHO NA COORDENACAO-GERAL DE RECURSOS
HUMANOS DA CGU

A Controladoria-Geral da Unido-CGU foi criada pela Medida Proviséria n® 2.143-31,
de 2 de abril de 2001, que dispde sobre a organizacdo da Presidéncia da Republica e dos
Ministérios. Inicialmente denominada Corregedoria-Geral da Unido, posteriormente, a Lei n°
10.683, de28 de maio de 2003, alterou a denominacgao para Controladoria-Geral da Unido.

E responsavel por assistir direta e imediatamente ao Presidente da Reptiblica quanto
aos assuntos que, no ambito do Poder Executivo, sejam relativos a defesa do patrimdnio
publico e ao incremento da transparéncia da gestdo, por meio das atividades de controle
interno, auditoria publica, correicdo, prevengdo e combate a corrupgao e ouvidoria.

A CGU também deve exercer como 6rgdo central, a supervisao técnica dos 6rgdos que
compdem o Sistema de Controle Interno e o Sistema de Correicdo e das unidades de ouvidoria
do Poder Executivo Federal, prestando a orientacdo normativa necessdria.

O Decreto n° 5.683, de 24 de janeiro de 2006, alterou a estrutura da CGU, conferindo
maior organicidade e eficdcia ao trabalho realizado pela instituicdo criando a Secretaria de
Prevencdo da Corrupcdo e Informacdes Estratégicas (SPCI), responsdveis por desenvolver
mecanismos de prevengdo a corrupgao.

Delimitando a 4rea de atuac@o desta pesquisa, destaca-se a Coordenacdo-Geral de
Gestdo de Recursos Humanos da Diretoria de Gestdo Interna da CGU que tem suas
competéncias estabelecidas pela Portaria n®> 570, de 11 de maio de 2007, sendo responsavel
por planejar, coordenar, executar e acompanhar as atividades de administracdo e
desenvolvimento de pessoal, formular propostas de politica de desenvolvimento de recursos
humanos, dentre outras.

Sobre a avaliagdao de desempenho, o Relatério de Gestao — CGU (2009) demonstra
que:

No que tange a avaliacio de desempenho dos servidores,
quando da reestruturacdo remuneratéria e instituicio do
subsidio foi extinta a gratificacio de desempenho e
produtividade, que anteriormente previa uma sistemadtica de
avaliacdo de desempenho individual e institucional para a sua
composi¢do. Em que pese esse fato, existem mecanismos de
avaliacdo institucional formalmente instituidos, cujas metas
servem de parametro para a avalia¢do funcional. (CGU, 2009,
p. 88).

Verificou-se que a avaliacdo de desempenho realizada na Coordenacdo-Geral de

Recursos Humanos da CGU ¢ realizada pelo superior imediato, preenchendo-se um
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formuldrio onde sdo langados os pontos a que fazem jus os servidores, conforme critérios pré-
estabelecidos nos comandos legais, visando unicamente a progressdo na carreira profissional.

Para a realizacdo da avaliacdo de desempenho, a CGU cumpre estritamente o previsto
no Decreto n® 84.669, de 29 de abril de 1980, que regulamenta o instituto da progressao
funcional, e o responsdvel pela avaliacdo é o chefe imediato e ponderado de acordo com os
critérios estabelecidos no decreto supracitado, sendo que o dirigente da drea de pessoal
presidird a comissdo com a finalidade de zelar pela observancia dos critérios de avaliacdo de
desempenho.

E de esclarecer que os servidores da CGU sdo remunerados por subsidio, que é fixado
em parcela unica, vedado o acréscimo de qualquer gratificacdo, adicional, abono, prémio,
verba de representagdo ou outra espécie remuneratdria, como estabelece a Lei n® 11.890, de
24 de dezembro de 2008, que dispds sobre a reestruturacdo da composi¢cao remuneratoria de
carreiras do Poder Executivo Federal.

Esta lei traz no seu bojo a criacio do Sistema de Desenvolvimento na Carreira-
SIDEC, no sentido de incentivar o aperfeicoamento dos servidores, bem como dar suporte
para que planejem seu futuro profissional, evitando ao maximo a perda de capacidade técnica
e gerencial.

O SIDEC tem como premissa: a igualdade de oportunidade e acesso a todos os
servidores para o desenvolvimento na carreira que se dard por progressdo € promog¢ao, o
carater formador, a reducdo da subjetividade, as capacitacdes técnicas, habilidades e atitudes
do servidor no exercicio das respectivas atribuicoes.

Diante deste contexto, as organizagdes publicas precisam desenvolver politicas de
gestdo de pessoas modernas e flexiveis, e neste sentido, a Coordenacio-Geral observando os
dispositivos legais e na busca de contribuir na implementagdo de politicas de pessoal, no que
concerne a avaliacdo de desempenho, vem envidando esfor¢cos no sentido de reduzir a
distancia entre as competéncias individuais apresentadas pelos servidores e aquelas

institucionais requeridas pela acao.

5 - RESULTADOS DO ESTUDO DE CASO

Neste capitulo apresentamos as andlises do estudo de caso. A pesquisadora esclareceu
aos servidores e gerentes o objetivo e a relevancia da pesquisa, a importancia da participacdo
dos respondentes. Alguns entrevistados entregaram o formuldrio prontamente, € quanto aos

demais, foi negociado o melhor horario para recolhé-los.
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Quanto as andlises efetuadas neste estudo servem, unicamente, para representar a
amostra pesquisada.

Os resultados descritivos da pesquisa realizada com os servidores da Coordenacao
Geral de Recursos Humanos da CGU, no que concerne a dimensao institucional (Tabela 1),
refletem a opinido sobre o modo de como os servidores véem a negociacdo dos critérios e

metas da avaliacdo de desempenho:

Tabela 1 - Visdo dos servidores em relacdo a Dimensao Institucional no que se refere a negociacdo de metas para
a avaliac@o de desempenho

DIMENSAO INSTITUCIONAL

CONCEITOS/RESULTADOS
Nunca Raramente | As vezes | Freqiientemen | Sempre (5)
Questoes Total de 1) quase nunca | (3) te quase
servidores 2) sempre (4)
11 Qtd. de Qtd. de Qtd. de Qtd. de Qtd. de
servidores servidores servidores servidores servidores
1 - Existe uma analise sistemdtica
do desempenho do profissional
em funcdo das atividades que
realiza, das metas estabelecidas,
dos resultados alcancados e do 06 04 ol i i
seu potencial de desenvolvimento.
2. Sdo pactuadas metas para o - -
desenvolvimento de suas 04 04 03
atribuicoes.
3. Vocé recebe feedback de sua - -
avaliacdo. 03 06 02
4. A CGU respeita suas opinides e
procura estabelecer perspectivas
de comum acordo com o avaliado 03 02 05 01 -

5. A CGU proporciona
capacitacdo para a melhoria do 02 07 02 - -
seu desenvolvimento

6. A CGU esta utilizando

adequadamente seus recursos e

conduzindo eficazmente o 01 06 03 01 -
desempenho o seu pessoal para

resultados institucionais.

Fonte: Elaborado a partir dos dados da pesquisa

No quesito de nimero um, pretendeu-se identificar na organizacdo pesquisada como se
da o processo de avaliacdo de desempenho. De acordo com as respostas apresentadas, vé-se
que nunca ou raramente € praticada uma andlise sisteméatica do desempenho do profissional

em funcdo das atividades que realizam o que nos faz repensar sobre o sentido da avaliagao de
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desempenho na administracdo publica, considerando que esta é uma ferramenta importante na
gestdo de pessoas.

Em se tratando de pactuar metas para o desenvolvimento das atribui¢des, oito
servidores responderam que ndo ocorre ou raramente realiza-se esta etapa na avaliacdo de
desempenho, muito embora, hoje, na Administragao Publica, a avaliacdo de desempenho seja
focada na pactuacido de metas globais e metas intermedidrias para a avaliacio, de acordo com
o artigo 142 e seguintes da Lei n® 11.784, de 2008.

Quanto aos servidores receberem retorno de suas avaliagdes, a pesquisa revelou que
raramente isto acontece. Este ponto é de muita relevancia porque, conhecendo seus pontos
fortes e fracos, os servidores terdo oportunidade de saber onde precisam aprimorar ou
melhorar o desenvolvimento de suas atribuicdes.

Outra consideragao que pode ser feita a prop6sito dos resultados da pesquisa expresso
no quesito de n® 4 é que a maioria, ou seja, seis entrevistados entenderam que as vezes ou
frequentemente a CGU respeita suas opinides e procura estabelecer perspectivas de comum
acordo com o avaliado. Este indice mostra um alerta aos gestores da Area pesquisada, onde
demonstra que a negocia¢do poder4d ser fator relevante no processo avaliativo.

Particularmente interessante € o que o resultado da pesquisa mostra no que se refere ao
fator capacitagdo, como se observa na pergunta n°® 5. Isto vai de encontro com o estabelecido
no comando do Decreto n® 5.707, de 2006, que instituiu a politica e as diretrizes para o
desenvolvimento de pessoal da administracio publica, ndo é observado como pretendido pelo
normatizador, qual seja o de incentivar o desenvolvimento do servidor.

Sete entrevistados, ou seja, a maioria demonstrou que raramente ou quase nunca, a
CGU esta utilizando, adequadamente, seus recursos e conduzindo eficazmente o desempenho
do seu pessoal para os resultados institucionais. Pelo resultado colhido, nota-se que a
avaliacdo de desempenho ndao € utilizada como instrumento voltado a motivagdo dos
servidores para obten¢do dos resultados da instituicao.

No que se referem a dimensdo profissional, os entrevistados responderam a oito
quesitos, visando observar o conhecimento € o sentimento que os servidores possuem a
respeito da negociagdo como influenciador do processo de avaliagao de desempenho.

Pelo demonstrado no Gréfico n® 1, seis respondentes entenderam que raramente ou
quase nunca a avaliacdo de desempenho € realizada com imparcialidade, e os cincos
entrevistados restantes disseram que s vezes ou frequentemente isto acontece. E bom
destacar que, para se obter um bom éxito na avaliacdo, é fundamental que o avaliador seja

justo e coerente, pois a imparcialidade legitima o processo de avaliacao de desempenho.
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= Nunca

B Raramente / quase nunca

As vezes

® Frequentemente / quase
sEmpre

W Sempre

Griéfico 1 - Imparcialidade na avaliacao de desempenho.

Fonte: Elaborado a partir de resultados da pesquisa

Na segunda questdo, 6 servidores responderam que frequentemente/quase sempre ou

as vezes sdo avaliados pelo seu real desempenho, e confrontando com as respostas dadas no
. 0 . ~ . . . . .

quesito n~ 1 — Dimensao Institucional, onde o mesmo quantitativo de servidores entendeu que
nunca € feita uma andlise sistemdtica do desempenho do profissional em funcdo das
atividades que realiza, das metas estabelecidas, dos resultados alcangados e do seu potencial
de desenvolvimento, entendemos haver uma controvérsia, contudo, hd que se prevalecer uma
avaliacdo justa, de crescimento do desempenho individual e institucional, ao contrdrio do que

muitos imaginam nao se trata de uma ferramenta para puni¢ao dos servidores.

= Nunca
W Raramente / quase nunca
As vezes

® | requentemente / quase
sempre

W Sempre

Griéfico 2 - Porcentagem referente ao desempenho efetivo do servidor.

Fonte: Elaborado a partir de resultados da pesquisa
Ficou bastante evidenciado que o avaliador estd preparado para aplicar a avaliacdo de

desempenho, como se vé do Grafico n® 3. Isto é relevante do ponto de vista da credibilidade

do processo avaliativo, o que pode gerar maior motiva¢do e comprometimento dos servidores.
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B Nunca

W Raramente / quase nunca

= As vezes

® Frequentemente / quase
sempre

W Sempre

Griéfico 3 - Respostas dos servidores em relacdo ao preparo do avaliador.

Fonte: Elaborado a partir de resultados da pesquisa

Na percepcio de seis pesquisados, a organiza¢do ndo leva em consideracdo a sua
satisfacdo no desempenho de suas atribuicdes. Para Bergamini, a avaliagdo deve retratar o
comportamento do servidor. Se a organizacdo ndo levar em consideracdo este fator, os
objetivos organizacionais a serem alcangcados podem ficar comprometidos, uma vez que o
sucesso da organizagdo estd intimamente relacionado com a satisfacdo das pessoas que a

integram.

® Nunca
B Raramente / quase nunca
= As vezes

® Frequentemente / quase
sempre

N Sempre

Grafico 4 - A avaliacdo aplicada, nao leva em consideracio a satisfacio do
servidor

Fonte: Elaborado a partir de resultados da pesquisa

Pelo resultado da pesquisa, como se vé do Grafico n® 5, pode-se inferir que seis
respondentes se sentem, as vezes e sempre valorizados, contudo cinco servidores nunca ou
quase nunca sentem o mesmo. Considerando a diferenca minima no resultado, € a0 mesmo
tempo extrema (sempre/nunca) hd que se preocupar com a valorizagdo do capital humano,
pois sdo os pilares da organizacdo e imprescindiveis para o desenvolvimento das

competéncias institucionais.
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H Nunca

W Raramente / quase nunca

= As vezes

W Frequentemente / quase
sempre

W Ssempre

Grafico 5 - Sentimento do servidor quanto a sua valorizac¢io.

Fonte: Elaborado a partir de resultados da pesquisa

Das respostas apresentadas neste quesito, percebe-se que oito servidores se sentem
capazes, ou as vezes, de efetuar a negociacdo de critérios referentes a sua avaliacdo de
desempenho. E um resultado relevante para quem se propde a desenvolver uma gestdo

participativa.

® Nunca
B Raramente / quase nunca
m As vezes

® Frequentemente / quase
sempre

W Sempre

Grafico 6 - Capacidade do servidor em negociar critérios para a sua avaliacio.

Fonte: Elaborado a partir de resultados da pesquisa

Sete dos onze entrevistados apontaram que sempre, freqiientemente a probabilidade de
o avaliador e o avaliado negociarem as metas para o futuro é, de fato, uma mudanca nas
politicas de gestdo de pessoas. Estes resultados indicam que os conceitos contemporaneos que

vem evoluindo no mundo do trabalho estao latentes no conhecimento dos respondentes.
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m Nunca

= Raramente / quase nunca

W As vezes

® Frequentemente / quase
sempre

W Sempre

Griéfico 7 - Percepcao do servidor quanto as mudancas nas politicas de pessoal

em vista da possibilidade de negociarem metas para o futuro

Fonte: Elaborado a partir de resultados da pesquisa

O Griéfico n® 8, supra, permite visualizar que cinco dos pesquisados afirmam que
sempre e frequentemente a avaliagdo de desempenho € uma oportunidade de
autoconhecimento e de reflexao sobre o trabalho, e de busca de desenvolvimento em direcdo a
satisfacdo pessoal e auto-realizagdo profissional, sendo que quatro respondentes (as vezes)
compartilham da mesma opinido. Conclui-se que nove dos pesquisados, segundo os dados, de
alguma forma sabem o que se quer e aonde se quer chegar, e de certa forma, é o ponto de
partida para quaisquer transformacgdes e acdes para alcancar os objetivos individuais e

organizacionais.

® Nunca
B Raramente / quase nunca
= As vezes

B Frequentemente / quase
sempre

W Sempre

Grafico 8 — A avaliacdo de desempenho é uma oportunidade de
autoconhecimento, de reflexao sobre o sentido do trabalho.
Fonte: Elaborado a partir de resultados da pesquisa
Com relagdo a pesquisa efetuada junto aos gerentes da Coordenacdo-Geral de
Recursos Humanos da CGU, apenas 3 responderam ao questionamento, considerando um

universo de 5 gerentes. Assim, passamos a andlise dos dados coletados.
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Tabela 2 . Respostas dos gerentes, quanto a negociagdo e a avaliagdo de desempenho

DIMENSAO PROFISSIONAL

CONCEITOS/RESULTADOS

Total de
Gerentes

Questoes respondentes

03

Nunca(1)

Raramente/
quase nunca (2)

As vezes (3)

Freqiiente-
mente/quase
sempre (4)

Sempre(5)

Quantidade
de Gerentes

Quantidade de
Gerentes

Quantidade
de Gerentes

Quantidade
de Gerentes

Quantidade
de Gerentes

1. Existe uma andlise sistemadtica
do desempenho do profissional
em funcgdo das atividades que
realiza, das metas estabelecidas,
dos resultados alcangados e do
seu potencial de
desenvolvimento.

2.A avaliag@o aplicada, leva em
considerac@o a satisfacdo do
servidor em desempenhar suas
atribuicgdes, avalia o volume de
trabalho, o stress e o desgaste
ocasionado ao servidor

3 A CGU est4 utilizando
adequadamente seus recursos e
conduzindo eficazmente o
desempenho de seus servidores
para resultados institucionais

4. A CGU proporciona
capacitag@o para a melhoria do
desenvolvimento do servidor.

5. Avaliar desempenho exige da
organizagdo muito mais que a
elaboracdo de um instrumento e
sua disseminacdo. Implica em se
organizar para isto, definindo o
que quer, como fazer, quem faz,
etc. Na CGU vocé entende que
isto acontece?

6. Ao efetuar uma avaliagao de
desempenho, vocé a faz com
imparcialidade, ou seja, ndo é
tendenciosa, ndo ha paternalismo,
condescendéncia,
discricionariedade.

7. Vocé se sente capaz de
negociar critérios e metas para a
avaliacdo de desempenho do
servidor

8. A negociagdo de critérios e
metas da avaliacdo de
desempenho poderd contribuir
para a melhoria da performance
da CGU?

01

01

03

01

02

01

01

02

03

01

02

01

02

03

Fonte: Elaborado a partir dos dados da pesquisa

20



Analisando os dados obtidos pelas respostas da questdo n® 1 observamos que cada um
dos trés entrevistados disseram que sempre, frequentemente e as vezes, existe uma andlise
sistemdtica do desempenho do profissional em funcdo das atividades que realiza, das metas
estabelecidas. Num paralelo com as respostas dos servidores na dimensao institucional, nota-
se uma divergéncia acentuada, onde os respondentes manifestaram que nunca ou raramente
acontece esta andlise. Resultado provavelmente em fun¢do da motivagdo dos servidores.

A segunda questdo teve o objetivo de saber se a avaliagdo efetuada na Coordenacdo-
Geral leva em conta a satisfacao do servidor. Pelas respostas apresentadas, notou-se que todos
os gerentes entenderam que as vezes € dada esta aten¢do. Comparando com as respostas dos
servidores, (Grafico n® 4 - Dimensdo Profissional), nota-se que seis servidores, no universo de
onze, responderam que frequentemente e sempre, ndo € levada em consideracdo sua
satisfacdo, ponto importante no sentido de aperfeicoar a gestdo de pessoas, pois pode
contribuir para a deterioracao da identidade e da auto-estima profissional dos servidores.

Supde-se que o servidor satisfeito contribui melhor para a obtencdo da qualidade dos
servicos prestados, e nos leva a pensar que mantendo o clima da organiza¢ao o mais saudavel
possivel, procurando identificar quais as idéias e sentimentos os servidores possuem em
relac@o a organizacdo a que pertencem como um todo é, portanto, uma pratica que t€m relagdo
direta com a eficiéncia dos resultados das organizacoes.

Dois gerentes da responderam na questdio de n® 3, que o desempenho de seus
servidores é conduzido eficazmente para resultados institucionais. Isto é benéfico, pois o
esfor¢co em garantir que todas as opgdes para melhorar o desempenho dos servidores devem
ser oferecidas e esgotadas, visando aumentar a efici€éncia e a qualidade das a¢des realizadas
no setor publico.

Importante trazer a colagdo o estatuido na Emenda Constitucional n® 19 no que se
refere sobre a possibilidade de demissdo por insuficiéncia de desempenho, o que representa
um avanco e um mecanismo de fortalecimento da administragao.

A questdo de n® 4, retrata sobre a dimensdo capacita¢do, onde dois gerentes disseram
que frequentemente/quase sempre € ofertado capacitacdo ao servidor, entretanto, observa-se
que a maioria dos servidores diverge desta opinido, como demonstrado na Tabela 1, ou seja,
nunca ou raramente/quase nunca é proporcionada capacitagao.

Foi perguntado aos gerentes na questdo de n® 5, se eles acham que avaliar desempenho
exige da organizacdo muito mais que a elaboracdo de um instrumento, implica em se
organizar, definir o que quer, como fazer, etc., e os dados revelaram que dois dos

entrevistados entenderam que as vezes isto acontece.
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Estes resultados podem ser indicadores de que a avaliacdo de desempenho deve ir
além de se medir desempenho, deve-se ter em mente que a construcio desse processo, nao €
tdo simples, pois exige capacidade de planejar, motivar, gerenciar, comunicar claramente os
objetivos, enfim, atuar de forma a ajudar seus subordinados a alcangar tanto seus préprios
objetivos quanto os da organizagao.

Observa-se na questdo n® 6 uma controvérsia entre as opinides dos gerentes ¢ dos
servidores, no que se refere a imparcialidade na avaliacio de desempenho, o que foi
demonstrado certeza dos gerentes com o processo. Ja os servidores, revelaram que a falta de
equidade, prépria do aspecto subjetivo da avalia¢do, ocorre raramente ou as vezes (Grafico n®
1 - Dimensao Profissional). Assim, um dos caminhos para a melhoria deste processo entende-

se que seja a capacitacdo dos avaliados e avaliadores.

B Nunca
® Raramente / quase nunca
As vezes

® Frequentemente / quase
sempre

B Sempre

Grafico 6. Imparcialidade do gestor ao efetuar a avaliacio de
desempenho

Fonte: Elaborado a partir de resultados da pesquisa

O gréfico de n® 7 mostrou unanimemente, que 0s gerentes se sentem aptos para a
realizacdo de uma negociacdo de metas para a avaliacdo de desempenho.

O que se percebe dessa resposta € que existe um conhecimento prévio dos gerentes, no
sentido de se promover uma negociacdo de metas, permitindo que o servidor conheca o que é
esperado em relagdo ao cargo/fung¢do que ocupa, as metas que lhe serdo atribuidas e em que

serd baseada a sua avaliagao.
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® Nunca

M Raramente / quase nunca

As vezes

® Frequentemente / quase
sempre

H Sempre

Griafico 7 - Capacidade do gestor em negociar critérios para a avaliacao
do servidor.

Fonte: Elaborado a partir de resultados da pesquisa

Todos os gestores sinalizaram afirmativamente que a negociacdo de metas e critérios
de avaliacdo de desempenho poderd contribuir para a melhoria do desempenho da CGU
(Questdo n® 8). Esta resposta demonstra que a avaliagdo de desempenho como instrumento de
apoio a gestdo, e a possibilidade de se negociar critérios dessa avaliacdo, no sentido de que
ambos trocam idéias e informagdes, resultando dai um compromisso conjunto, qual seja: o
crescimento e melhoria profissional, de outro lado o alcance dos objetivos institucionais, pois
a negociacdo visa a conquista de pessoas de que se quer alguma coisa e nesse sentido, sem

davida poderd gerar impactos nas politicas de gestao de pessoas.

CONSIDERACOES FINAIS

Este artigo procurou verificar como a negociagdo coletiva pode contribuir na definicao
de critérios de avaliacdo de desempenho na Coordenagdo-Geral de Recursos Humanos da
Controladoria-Geral da Unido.

Para a andlise desse tema procurou-se apresentar a transformacdo nas relagdes de
trabalho, conceitos de avaliacdo de desempenho e negociacdo coletiva e, nessa nova forma de
atuacdo, o servidor € convocado a se co-responsabilizar na geragdo de resultados para o
servico publico.

Faz-se necessario, portanto, que as organizacdes lhe dediquem o maximo de atengdo,
no sentido de conduzir este desempenho, e uma forma, é a de proporcionar uma avaliagao

eficaz, eficiente e efetiva, onde as distor¢des possam ser eliminadas ou reduzidas.
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Pensando num avanco na maneira de administrar e nas transforma¢des no mundo dos
negdcios, repensar o processo de avaliacdo de desempenho € fundamental, procurando
flexibilizar a forma rigida de critérios, utilizando a negociac¢do coletiva, como uma ferramenta
que faz a diferenca.

Observou-se nas pesquisas efetuadas com os gestores e os servidores da Coordenacao-
Geral, que o processo de avaliagdo de desempenho antes realizada, apenas preenchendo
formularios, tende a evoluir, considerando os dispositivos legais e a combinac¢do de inovagdes
tecnoldgicas com novas formas de gestdo que, conjuntamente, tiveram impacto decisivo sobre
o perfil dos trabalhadores.

Como limitacdo da pesquisa, vale ressaltar que os resultados deste estudo ndo podem
ser generalizados, uma vez que a amostra considerada (14 servidores), ndo foi diversificada
em relacdo ao nimero de 6rgdos existentes na Controladoria-Geral da Uniao (CGU). Todavia,
os resultados encontrados sao relevantes na medida em que foi possivel estabelecer relagdes
entre a minha percep¢do inicial sobre o tema e as questdes respondidas pelos servidores
pesquisados.

Contudo, na literatura visitada, embora incipiente no que se refere a negociacao
coletiva no servico publico, restou claro ser uma alternativa que ndo pode ser imposta, mas
que precisa ser construida no coletivo, fazendo com que os envolvidos saibam o que significa
negociar.

A pesquisa mostrou que tanto servidores quanto gestores se sentem capazes de
efetuarem a negociag@o dos critérios e metas para a avaliacao de desempenho, bem assim, que
a probabilidade de utilizarem a negociacdo de metas € uma mudanca nas politicas de gestdao
de pessoas e a conseqiiente melhoria na performance da CGU.

Dessa forma sugere-se que a Coordenagdo-Geral de Recursos Humanos avalie a
possibilidade de utilizar a negociagdo coletiva dos critérios e metas de avaliacdo de
desempenho, elaborando um projeto de forma a normatizar esta prdtica, bem assim,
possibilitar a ampliacdo dos conhecimentos dos servidores da CGU.

Por fim, em funcdo da relevancia e da importancia crescente sobre o tema, espera-se
que os resultados obtidos nessa pesquisa, mesmo que quantitativamente ndo-significativos

mas qualitativamente relevantes, corroborem com estudos posteriores acerca do assunto.
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ANEXO I

Prezado Servidor,

O propésito cientifico e académico desta pesquisa deve-se ao fato da conclusdo do curso de Especializacdo em
Negociagdo Coletiva, realizado pela Universidade Federal do Rio Grande do Sul em parceria com a Secretaria de
Recursos Humanos do Ministério do Planejamento, Or¢amento e Gestdo, e tem como escopo verificar como a
negociacdo coletiva pode ser utilizada na definicdo dos critérios de avaliagcdo na Controladoria-Geral da Unido
da Presidéncia da Republica. Seguindo os preceitos éticos, informamos que sua participag@o serd absolutamente
sigilosa, ndo sendo necessdria, sua identificacdo ou qualquer outra dada referente a sua pessoa que possa
identifica-la (a) no relatdrio final.

Agradeco sua participagdo, enfatizando que a mesma em muito contribui para a formagao e para a constru¢do de
conhecimentos nesta drea.

CONTROLADORIA-GERAL AV A
E S

DA UNIAO D 2

Relacionamos abaixo, um conjunto de caracteristicas desejaveis. Analise cada uma delas e indique ao lado
somente UM dos conceitos possiveis, marcando com ‘“x’ 0 niimero correspondente.

CONCEITOS
A — SEMPRE D — RARAMENTE / quase nunca
B — FREQUENTEMENTE/ quase sempre E - NUNCA
C — AS VEZES
CONCEITOS Al B| C| D| E

Dimensao Institucional

Existe uma andlise sistemdtica do desempenho do profissional em funcido das
atividades que realiza, das metas estabelecidas, dos resultados alcangados e do seu
potencial de desenvolvimento.

Sdo pactuadas metas para o desenvolvimento de suas atribuigdes

Vocé recebe feedback de sua avaliagdo

A CGU respeita suas opinides e procura estabelecer perspectivas de comum
acordo com o avaliado

A CGU proporciona capacita¢do para a melhoria do seu desenvolvimento

A CGU esta utilizando adequadamente seus recursos e conduzindo eficazmente o
desempenho o seu pessoal para resultados institucionais

Dimensao Profissional

A avaliag¢@o de desempenho ocorre com imparcialidade, ou seja, ndo é
tendenciosa, nao hd paternalismo, condescendéncia, discricionariedade.

Voce se sente avaliado efetivamente pelo seu real desempenho e com incentivos a
serem aplicados para o seu aperfeicoamento do profissional, ao contrario impds
penalidade financeira sem apontar solug¢do prética para um suposto melhoramento
do profissional.

Quando vocé € avaliado(a), percebe que o avaliador estd preparado para exercer
este papel, ou sabes que o encargo de avaliador €, via de regra, inserido de forma
repentina entre as multiplas atribui¢des que sdo cometidas as chefias?

A avaliacdo aplicada, ndo leva em considerac@o a sua satisfacdo em desempenhar
suas atribui¢des, ndo avaliou o volume de trabalho, o stress e o desgaste
ocasionado?

Voce sente que a avaliacdo de desempenho valoriza o servidor, recompensando-os
pelos retornos funcionais positivos que geram.

Voce se sente capaz de negociar critérios para sua avaliacdo de desempenho.

A probabilidade de o avaliador e o avaliado negociarem as metas para o futuro,
analisarem e discutirem o seu desempenho € visto por vocé como um processo de
mudanca nas politicas de pessoal.

Vocé considera a avaliacdo de desempenho uma oportunidade de
autoconhecimento, de reflexdo sobre o sentido do trabalho e de busca de
desenvolvimento em dire¢a@o a satisfacdo pessoal e auto-realizacdo profissional.
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ANEXO II

Prezado Gestor,

O proposito cientifico e académico desta pesquisa deve-se ao fato da conclusdo do curso de
Especializagdo em Negociacdo Coletiva, realizado pela Universidade Federal do Rio Grande do Sul
em parceria com a Secretaria de Recursos Humanos do Ministério do Planejamento, Orcamento e
Gestdo, e tem como escopo verificar como a negociagdo coletiva pode ser utilizada na defini¢do dos
critérios de avaliagdao na Controladoria-Geral da Unido da Presidéncia da Republica.

Seguindo os preceitos éticos, informamos que sua participag@o serd absolutamente sigilosa, ndo sendo
necessdria, sua identificacdo ou qualquer outra dada referente a sua pessoa que possa identificd-la (a)
no relatdrio final.

Agradego sua participagdo, enfatizando que a mesma em muito contribui para a formacdo e para a
construc¢do de conhecimentos nesta area.

IACAODE 2010

CONTROLADORIA-GERAL AVAL
DESEMPENHO

DA UNIAO

Relacionamos abaixo, um conjunto de caracteristicas desejaveis. Analise cada uma delas e
indique ao lado somente UM dos conceitos possiveis, marcando com ‘“x” o nimero
correspondente.

CONCEITOS
A — SEMPRE D — RARAMENTE / quase nunca
B — FREQUENTEMENTE/ quase sempre E - NUNCA
C - AS VEZES
CONCEITOS A| B| C| D| E

Existe uma anélise sistemdtica do desempenho do profissional em fungdo
das atividades que realiza, das metas estabelecidas, dos resultados
alcancgados e do seu potencial de desenvolvimento.

A avaliacdo aplicada, leva em consideracdo a satisfacdo do servidor em
desempenhar suas atribuigcdes, avalia o volume de trabalho, o stress e o
desgaste ocasionado ao servidor?

A CGU estd utilizando adequadamente seus recursos e conduzindo
eficazmente o desempenho de seus servidores para resultados institucionais

A CGU proporciona capacitacdo para a melhoria do desenvolvimento do
servidor

Avaliar desempenho exige da organizacdo muito mais que a elaboracio de
um instrumento e sua disseminagdo. Implica em se organizar para isto,
definindo o que quer, como fazer, quem faz etc. Na CGU vocé entende que
isto acontece?

Ao efetuar uma avalia¢do de desempenho, vocé a faz com imparcialidade,
ou seja, ndo é tendenciosa, ndo hé paternalismo, condescendéncia,
discricionariedade.

Voce se sente capaz de negociar critérios e metas para a avaliagdo de
desempenho do servidor.

A negociagdo de critérios e metas da avaliacdo de desempenho podera
contribuir para a melhoria da performance da CGU?
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@ea.ufrgs.br <noreply@ea.ufrgs.br> 15 de janeiro de 2011 10:39

Responder a: ricardo.groselli@ufrgs.br

Para: jodefreitas@gmail.com

Bom dia Jorcelana,

Frente aas alteragdes que fizeste, teu trabalho estd, na minha avaliagédo, condizente com o que foi
solicitado. Podes encaminhar conforme orientagdo da coordenagéo, uma vez que possui meu "de
acordo".

Lembro da necessidade que inclua esse parecer na mensagem que enviares para a coordenacao.
Atenciosamente,

Ricardo Groselli

Tutor

----- Mensagem enviada usando o correio do NAVI por Ricardo Groselli email:
ricardo.groselli@ufrgs.br----

Gmail -
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