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RESUMO

A inovacdo no ambito do servico publico é crucial para que a cidade seja
reconhecida como exemplo em administracao publica. Com o intuito de atingir esse
propésito, € indispensavel investir na melhoria das praticas administrativas e
operacionais, com foco em resultados que aprimorem a exceléncia dos servigos
prestados. A avaliacdo de desempenho para chefias € uma ferramenta significativa
nesse processo, pois permite a identificacdo de habilidades, a preparacdo dos
funcionarios para promocBes e o desenvolvimento de competéncias técnicas,
comportamentais e gerenciais que influenciam diretamente no desempenho
organizacional. O presente artigo é resultado da pesquisa bibliografica, e tem por
objetivo principal inovar a Avaliagdo de Desempenho dos servidores da Prefeitura
Municipal de Jundiai, propondo a implementacdo de um sistema de avaliacdo das
chefias. O processo metodolégico foi construido por meio de pesquisa bibliografica
para aprofundar o tema, bem como um estudo exploratério com uma abordagem mais
qualitativa. A introducdo da avaliacdo de desempenho para chefias no ambito
governamental é uma tatica essencial para fomentar a exceléncia na administracao e
valorizar o esfor¢o dos funcionarios. Premiar e incentivar os colaboradores de acordo
com sua performance ajuda a assegurar a eficacia do governo, sendo crucial para o

avancgo e a constante melhoria do setor publico.
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ABSTRACT

Innovation in public service is crucial for the city to be recognized as an example
in public administration. In order to achieve this purpose, it is essential to invest in
improving administrative and operational practices, focusing on results that improve
the excellence of the services provided. Performance evaluation for managers is a
significant tool in this process, as it allows the identification of skills, the preparation of
employees for promotions and the development of technical, behavioral and
managerial skills that directly influence organizational performance. This article is the
result of bibliographical research, and its main objective is to innovate the Performance
Assessment of employees at Jundiai City Hall, proposing the implementation of a
management evaluation system. The methodological process was constructed
through bibliographical research to delve deeper into the topic, as well as an
exploratory study with a more qualitative approach. The introduction of performance
evaluation for managers at the government level is an essential tactic for promoting
excellence in administration and valuing the efforts of employees. Rewarding and
encouraging employees according to their performance helps ensure the effectiveness
of the government, being crucial for the advancement and constant improvement of
the public sector.
Keywords: Innovation. Performance Assessment. Public Servant. Management

Assessment.



1 INTRODUCAO

As vérias transformacdes ocorridas nas Ultimas décadas, que envolvem
globalizacéo, desenvolvimento cientifico e tecnolégico, além de aspectos econémicos
e sociais, tém contribuido para uma nova visdo no cenario organizacional e,
consequentemente, para novas formas de gerir pessoas em ambientes de trabalho. A
competitividade tornou-se mais acentuada, e o capital humano é agora o grande
diferencial das empresas para alcancarem lucros e sobreviverem no mercado.

Desta forma, mais que se preocupar com questdes basicas — como
remuneracao e seguranga no trabalho —, as organizacdes passam pelo grande desafio
de satisfazerem as necessidades de desenvolvimento, autorrealizacdo e
conhecimento de seus colaboradores, para assim alcancarem maior qualidade em
seus produtos e servicos (Dutra, 2006).

De acordo com Valdez (2003), rigorosas criticas permeiam as varias esferas
(federal, estadual e municipal) da administracdo publica no Brasil e referem-se a
ineficiéncia dos servicos prestados por estes oOrgaos. Apesar de tamanho
descontentamento com a funcdo publica, faltam acdes capazes de tornar as
reparticées mais ageis e modernas. “Uma administragdo publica moderna ao servigo
das pessoas exige novas formas de gestdo e de mobilizacdo dos funcionarios, mais
objetividade, mais igualdade, melhor servico, menos burocracia, mais inovacéo e
criatividade” (Valdez, 2003).

Em relacdo as avaliacbes de desempenho, Chiavenato (2008) afirma que,
apesar de este dispositivo existir na administracédo publica, nunca foi utilizado como
instrumento de crescimento e melhoria no servigco publico, possuindo um carater
tedrico, pois, na pratica, as promocdes acontecem de modo automatico, pelo tempo
de exercicio, e ndo por merecimento. Ou seja, as instituicdes publicas tém feito da
avaliacdo de desempenho uma simples burocracia necessaria, ndo conferindo a ela o
seu carater fundamental de controlar a qualidade e eficiéncia do trabalho prestado
pelo servidor.

Avaliacdo de desempenho, para Chiavenato (2004), € uma apreciacao
sistematica do desempenho de cada pessoa, em funcdo das atividades que ela
desempenha, das metas e resultados a serem alcancados e do seu potencial de
desenvolvimento. A avaliacdo de desempenho é um processo que serve para julgar
ou estimar o valor, a exceléncia e as qualidades de uma pessoa e, sobretudo, qual é

a sua contribuicdo para o negdécio da organizacao.



Avaliar o servidor € fundamental na administracdo, j& que possibilita a andlise
das atuacdes individuais ou coletivas dos colaboradores. Esse procedimento abrange
a identificacdo, diagnostico e anélise do comportamento dos colaboradores ao longo
do tempo, considerando sua conduta no ambiente profissional, habilidades técnicas e
interacdes interpessoais.

Também ¢é crucial para a evolucdo profissional dos colaboradores,
principalmente para os lideres, porém frequentemente € realizada de maneira
burocratica e sem efetiva influéncia no progresso pessoal. E essencial que a
administragdo promova uma avaliacdo imparcial, clara e adaptada, levando em
consideracdo as particularidades individuais de cada colaborador. Com isso, sera
viavel assegurar um clima de trabalho saudavel, inspirador e eficiente, contribuindo
para o avanco da administracdo de modo geral.

Reconhecer aptiddes e lideres com desempenho abaixo do esperado na gestao
governamental, com o objetivo de aprimorar a efetividade e habilidade de solucionar
guestdes. ldentificar talentos € fundamental para assegurar a exceléncia dos servi¢cos
oferecidos, além de promover um ambiente de trabalho produtivo. Essa acdo é
fundamental para melhorar a gestdo governamental e alcancar consequéncias
positivas para toda a populagéo.

Tem como principal objeto a inovacdo na Avaliacdo de Desempenho dos
servidores da Prefeitura Municipal de Jundiai, propondo a implementacdo de um
sistema de avaliacdo das chefias, visando medir o desempenho desses servidores,
promovendo o alinhamento e desenvolvimento de habilidades.

O artigo esta estruturado em trés secdes além desta introducéo e da concluséo.
Na primeira sec¢éo € discorrido o tema da avaliacdo de desempenho no servico publico
e sua importancia; a segunda secao trata dos aspectos a serem observados com a
implementacdo da avaliacdo para as chefias e a terceira secdo relaciona a
implantagéo e os critérios desse sistema.

Caracteriza-se como uma pesquisa exploratoria, por ser um processo nao
estruturado e bem flexivel, com uma abordagem mais qualitativa, onde buscou-se
conhecer o tema proposto através da pesquisa bibliografica para buscar citacdes que
facilitassem a compreenséo do tema.

A implementagéo de um sistema de avaliacdo de desempenho para as chefias
ganha grande importancia, pois se torna uma ferramenta capaz de promover o

desenvolvimento da organizacdo, o desenvolvimento pessoal e profissional dos



servidores, identificando as necessidades de capacitacbes e treinamentos,
potencialidades e deficiéncias, enfim, elementos que permitem o alcance de uma
melhoria continua do desempenho de cada servidor, visando sempre melhorar a
eficiéncia da gestéo publica.

Também visa contribuir e servir de subsidio a demais municipios que

pretendem implantar um procedimento de avaliagdo de desempenho para as chefias.



2 DESENVOLVIMENTO

Saleme (2008) afirma que a avaliagcdo de desempenho é uma ferramenta
indispensavel de gestdo de pessoas que corresponde a uma analise sistematica e
processual do desempenho do profissional em funcao das atividades que realiza, dos
resultados alcancados a partir das metas estabelecidas e seu potencial de
desenvolvimento, defendendo que o desempenho e funcionamento efetivo de uma
organizacdo dependem, principalmente, do desempenho individual e
comprometimento de cada pessoa do grupo ou equipe.

Dessler (2003) nos diz que a avaliacado de desempenho pode ser definida como
a avaliacdo da relacdo entre o desempenho atual ou passada de um funcionério e
seus padrbes de desempenho, presumindo que os padrdes de desempenho foram
estabelecidos e que vocé dara feedback ao funcionario para ajuda-lo a eliminar
deficiéncias de desempenho ou a manter seu bom nivel de desempenho.

A avaliacdo de desempenho busca fornecer informagdes sobre o engajamento
das pessoas com suas responsabilidades e se estdo sendo devidamente incentivadas
e recompensadas pela gestdo publica. Ela impacta positiva ou negativamente na
realizacdo dos objetivos institucionais e também ajuda a medir e monitorar o
desempenho dos servidores, promovendo o alinhamento, desenvolvimento de
habilidades e aumento da motivacéo.

E uma ferramenta importante para melhorar a gest&o publica, identificar pontos
de melhoria e incentivar o desenvolvimento dos servidores. Além de contribuir para a
eficacia e eficiéncia da gestdo governamental, promovendo o aprimoramento das
praticas. Ao identificar pontos de melhoria e incentivar o desenvolvimento dos
servidores, ela contribui para o alcance dos objetivos institucionais e para o
fortalecimento do servico publico.

Portanto, é essencial que essa avaliacao seja realizada de forma constante e
estruturada, visando o aprimoramento das praticas e a eficacia da gestéao

governamental como um todo.

2.1 Avaliacdo de desempenho para chefias

A avaliacéo de desempenho ndo € o mesmo que gestao do desempenho, pois
enquanto a primeira caracteriza-se pela verificacdo do desempenho identificado do
servidor se esta conforme 0s objetivos e metas estipuladas, a ultima é definida como

o “conjunto de ag¢des para alinhar, por um lado, as expectativas das pessoas em



relacdo a empresa e, por outro, o atendimento das necessidades da empresa por meio
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do desempenho das pessoas” “conjunto de agbes para alinhar, por um lado, as
expectativas das pessoas em relacdo a empresa e, por outro, o atendimento das
necessidades da empresa por meio do desempenho das pessoas” (HANASHIRO,
TEIXEIRA & ZACCARELLI, 2008).

Com a expanséo global e as instabilidades do sistema econ6mico, ocorreram
alteracdes substanciais no campo da administracdo. Surgiram diversas correntes e
estratégias de gestdo com o desenvolvimento do capitalismo moderno,
reconfigurando a abordagem tradicional da administracdo em ideias disseminadas por
variados campos de especializagéo.

A maneira convencional de gerenciar esta sendo progressivamente substituida
por abordagens inovadoras, que se destacam pela sua flexibilidade e capacidade de
se adequar as mudancas. A globalizacdo e a concorréncia no mercado tém
demandado uma continua atualizacdo dos métodos de gestdo para assegurar a
permanéncia das empresas. A criatividade tornou-se essencial na gestdo empresarial,
exigindo a busca continua por estratégias inovadoras para enfrentar os desafios da
atual conjuntura de mercado.

Diante das transformacfes observadas na area de estudo da administracéo,
fica claro que as empresas precisam se adaptar e progredir urgentemente. As praticas
convencionais, que durante muito tempo foram consideradas padréo, estdo sendo
trocadas por métodos mais adaptaveis e criativos, capazes de lidar com os desafios
de um cenario mundial em constante evolu¢éo e competitivo.

A procura pela eficacia e criatividade nos métodos de gestdo demonstra a
importancia de se manter informado e sempre progredindo para assegurar o éxito no
mercado atual. Diante dessa situacdo, € fundamental possuir capacidade de
adaptacao para garantir a continuidade e sucesso das empresas em um contexto que
esta sempre mudando.

A avaliagdo do desempenho pode focar o cargo ocupado pela pessoa ou as
competéncias que esta oferece a organizacdo como contribuicio ao sucesso
organizacional (CHIAVENATO, 2004).

A avaliacdo do desempenho para as chefias trara inovagao ao servigo publico
de Jundiai, pois o servidor ser& avaliado ndo somente no cargo, mas também no seu

desempenho como lider.



Assim a avaliagéo é feita de forma mais direcionada apontando as melhorias e
aprimoramento, dando conhecimento dos pontos fortes e fracos da lideranca e
aumento da assertividade na relacédo entre a chefia e subordinado.

Para Chiavenato (2004), toda pessoa precisa receber retroacdo a respeito de
seu desempenho para saber como estd fazendo seu trabalho e fazer as devidas
correcdes. Sem essa retroacao, as pessoas caminham as cegas.

Da mesma maneira as chefias necessitam do feedback de como estdo atuando
na lideranca da equipe.

Com a Inovacao no processo de Avaliacdo de Desempenho para as chefias,
também é proposto mudancas na atual Avaliacdo de Desempenho, em seus critérios

e em seus calculos de pontuacéo.

2.2 Implantacéo e critérios
A implantacdo deste projeto para avaliacdo de desempenhos das chefias, sera
feito em cinco etapas:
Etapa 1 — Aplicacéo de formularios — 3 meses
Etapa 2 — Tabulacdo dos Resultados pela Gestdo de Pessoas — 3 meses
Etapa 3 — Apresentacéo dos indicadores ao Gestores das Pastas — 3 meses
Etapa 4 — Revisédo da Metodologia e elaboracdo do material consolidado — 2 meses
Etapa 5 — Publicacédo de Decreto Oficial — 1 més
Serdo avaliados os colaboradores designados para ocupar as seguintes
funcdes de confianca ou gratificagcdes, e serdo avaliados pelas chefias imediatas:
e Funcdao de Confianca 1 (FC — 1);
e Funcdao de Confianca 2 (FC — 2);
e Gerente de Projeto (GGPP);
e Gerente de Equipamento (GGE)
e Apoiador Técnico (GAPT);
e Apoiador Institucional (GAPI);
e Coordenador (GCD).
Ferramentas on-line, serdo utilizadas para afericdo do desempenho das chefias
e gratificacdes, considerando cinco evidéncias em cada perfil de avaliacao.
A Unidade de Gestdo de Administracdo e Gestdo de Pessoas (UGAGP) da
Prefeitura do Municipio de Jundiai, publicou a Instrucdo Normativa UGAGP n° 03, de



17 de janeiro de 2024, com as evidéncias a serem consideradas para as FC-1 e FC-
2.

FC-1:

a) coordena sua divisdo de maneira que favoreca o cumprimento das acfes do
local de trabalho;

b) comunica-se de forma eficaz e transparente com os demais servidores
lotados no 6rgéo, buscando alinhar as expectativas, esclarecer as duvidas, prevenir e
resolver os conflitos;

c) estimula a participacao, a colaboracdo e a cooperagao entre os membros do
orgéo, valorizando a diversidade e a complementaridade de ideias e opinides;

d) desenvolve pessoas, acompanhando o desempenho do seu 6rgdo de
lotacdo, oferecendo feedbacks construtivos e orientagbes com a finalidade de
melhorar suas habilidades;

e) apresenta iniciativas e solugdes inovadoras para aprimorar a qualidade do
trabalho ou do resultado.

FC-2:

a) coordena sua sec¢éo de maneira que favoreca o cumprimento das acoes do
local de trabalho;

b) comunica-se de forma eficaz e transparente com a sec¢éo, buscando alinhar
as expectativas, esclarecer as duvidas, prevenir e resolver os conflitos;

c) estimula a participacao, a colaboracdo e a cooperagao entre os membros da
secao, valorizando a diversidade e a complementaridade de ideias e opinides;

d) desenvolve pessoas, acompanhando o desempenho da sua secdao,
oferecendo feedbacks construtivos e orientacbes com a finalidade de melhorar suas
habilidades;

e) apresenta iniciativas e solugdes inovadoras para aprimorar a qualidade do
trabalho ou do resultado.

Uma tabela de proficiéncia foi criada para medir o nivel da concordancia entre
o avaliador e o0 avaliado em cada evidéncia:

NA — NAO ATENDE: quando o nivel de desempenho do Avaliado é
inconsistente quando comparado com as expectativas da posi¢cdo, considerando o
descritivo definido para a fungao;

AP — ATENDE PARCIALMENTE: quando o nivel de desempenho do Avaliado

nao foi consistente ao longo do periodo avaliativo, apresentando alguns momentos de
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rendimento quando comparado com as expectativas da posi¢cao, sendo necessarias
acOes para aumentar o conceito e reduzir a inconsisténcia avaliada;

AT — ATENDE: quando o nivel de desempenho do Avaliado é consistente
dentro das expectativas para a posicao, considerando o descritivo da funcéo exercida;

SP — SUPERA: quando o nivel de desempenho do Avaliado supera de forma
clara e geral as expectativas para a fungcéao exercida, sendo, de alguma forma, uma
referéncia para os demais avaliados.

Cada conceito atribuido possui valores que sao utilizados para calcular o
resultado de cada evidéncia, seja para o calculo do resultado da competéncia ou até

mesmo para o célculo do resultado da avaliacdo em questéo, conforme tabela abaixo:

Quadro 1
CONCEITO VALOR RANGE
NA — Nao Atende 50 pts. 0 pts. 69,9999 pts.
AP — Atende Parcialmente 80 pts. 70 pts. 89,9999 pts.
AT — Atende 100 pts. 90 pts. 100 pts.
SP - Supera 110 pts. 100,0001 pts. | 110 pts.

Fonte: Instru¢cdo Normativa UGAGP N° 03, de 17 de janeiro de 2024

Nesta tabela demonstramos na coluna “valor’ a quantidade de pontos que o
avaliado ira receber sempre que tiver o conceito associado a uma evidéncia de
competéncia.

A informacao descrita na coluna “range” refere-se as faixas onde o conceito
aplicado atua.

A férmula de calculo nativa é realizada pela média aritmética simples para

processos sem o uso do conceito peso:

Ms=X1+ X2+ X3+ ... + Xn

n
onde:
Ms: representa a média aritmética simples;
X1, X2, X3,...,Xn: s&o os valores dos dados;
“n”: € o numero de dados, traduzindo para a avaliagao de liderancga.
A nota da competéncia sera calculada pela soma do valor de cada conceito

atribuido as evidéncias, divididas pela sua quantidade.
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Apés a avaliacdo e a mensuracao de seus resultados, caberd aos Gestores e
Chefias Imediatas realizarem a validagcdo de suas designacbes com base nas
recomendacdes abaixo:

SP — Para resultados entre 100,0001 e 110, podendo o avaliado ser elegivel
para acles de desenvolvimento especificas, bem como ser referéncia em cases de
melhorias para outros avaliados;

AT — Para resultados entre 90 e 100, podendo o avaliado participar, mediante
indicacdo do Gestor e / ou Chefe Imediato, de capacitacdes que favorecam a melhora
no desenvolvimento profissional, crescimento e exceléncia no processo do dia a dia;

AP — Para resultados entre 70 e 89,9999, cabendo ao Gestor e/ou Chefe
Imediato avaliar a permanéncia do avaliado, em razdo do ndo cumprimento das
atribuicbes, responsabilidades e habilidades, previstas na descricdo da
funcao/gratificacao;

NA — Para resultados entre 0 e 69,9999, cabendo ao Gestor e/ou Chefe
Imediato indicar um novo servidor, uma vez que o0 avaliado ndo cumpriu com as
atribuicbes, responsabilidades e habilidades, previstas na descricdo da

funcao/gratificacao.
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3 CONCLUSAO

Desde quando o acesso ao servigo publico passou a ser realizado por meio de
concurso publico, assegurou-se que os participantes detenham a qualificacdo minima
exigida.

No entanto, ap6s o periodo de estagio probatorio, torna-se crucial avaliar o
desempenho dos funcionarios publicos.

A gestdo publica deve ser eficiente para satisfazer as necessidades da
comunidade, lembrando que € formada por individuos.

Neste artigo, foi abordada a avaliagdo de desempenho das chefias, ressaltando
conceitos, vantagens e obstaculos, evidenciando que é vidvel estabelecer
mecanismos para que o0s servidores atinjam as metas propostas, colaborando para o
atendimento das demandas sociais e desenvolvimento tanto profissional quanto
pessoal.

A avaliacdo de desempenho para as chefias, no ambito do servi¢co publico é
fundamental para garantir a efichcia e a exceléncia dos servicos oferecidos a
comunidade.

E imprescindivel que os funcionarios sejam treinados e acompanhados em seu
desenvolvimento profissional, colaborando para um servigo publico de alto nivel.

A adocdo de programas de crescimento e a avaliagdo das chefias sao
instrumentos indispensaveis para garantir um desempenho positivo e atender de
forma eficiente as demandas da sociedade.

Resultados obtidos nas avaliagdes das chefias, de acordo com os indicadores
utilizados:

e Quantitativo total das avaliagbes realizadas e nédo realizadas;

e Quantitativo de avaliacbes por Unidades de Gestéo;

¢ Notas médias totais de cada Unidade de Gestéo;

¢ Notas médias totais de cada funcéo;

e Notas coletadas por evidéncias de cada funcéo;

e Nota final por proficiéncias

e Quantidade de avaliacdes abaixo de 100 pontos de cada Unidade de Gestéao.
Conclui-se entdo, que a avaliacdo de desempenho para chefias auxilia na

identificacdo de servidores publicos engajados e produtivos e também identifica
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lideres com desempenho insuficiente, alertando-os sobre os desafios que o Municipio
deve superar para aumentar a resolutividade nas atividades do respectivo setor.

Por meio desse procedimento, € viavel estimular a evolucdo constante e a
prestacdo de servigos publicos de exceléncia, suprindo de maneira satisfatéria as

necessidades da populagao.
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