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RESUMO

O processo de avaliacdo de desempenho é um temastpueada vez mais presente nas
organizacdes publicas, revelando um interesse derpgmiblico em modernizar a gestdo de
pessoas, alinhando o desempenho dos servidoresssfianiaos objetivos e meta das
instituicbes. A Secretaria de Saude do Recifesapd grande incremento da forca de
trabalho, adotou um novo instrumento para avaliagdodesempenho dos profissionais
concursados e ainda néo efetivados. O presentdoeshjetiva analisar esses instrumentos
como ferramenta de gestdo para a efetivacdo ddisgiooais da rede. A partir da pesquisa
bibliografica sobre Avaliacdo de Desempenho (AD),estudo correlaciona o antigo
instrumento utilizado pela instituicdo e o novo modproposto. Ao discutir os critérios dos
instrumentos de AD da Secretaria de Saude do Redmifgcou-se ainda, contribuir com a
Diretoria de Gestdo de Pessoas e da Educacao da Baliedefinicdo do instrumento de AD
conjugando a realidade organizacional com as b#s@#cas. Trata-se de uma pesquisa
descritiva, bibliografica, documental com abordagguoalitativa. Foram utilizados dados
secundarios (portarias), de dominio publico e fomgl#ada pela bibliografia estudada.
Observamos que a avaliacdo de desempenho ndao fupbiamas sistémicos ou culturais
tipicos da gestdo publica, mas € um imptetanstrumento para superar alguns desses
obstaculos. O grande problema esta em como apudasempenho sem gerar um sistema
arbitrario e injusto, que desmoralize os funciar&rialimente o espirito imediatista, aniquile
o trabalho em equipe, estimule o medo e a mob#idatininistrativa. A responsabilidade pela
aplicacdo da avaliacdo de desempenho ndo devesdn rias maos das chefias imediata e
mediata como hoje, mas sim como no primeiro modkdoavaliagdo que utiliza a auto-
avaliacdo, tendo em vista que a instituicdo estinaugjestao participativa para democratizar o
processo. Observamos ainda que Existe uma prediupkg Secretaria de Saude do Recife
em seguir as diretrizes do Ministério da Sauddaliecendo o processo adotado no que diz
respeito a credibilidade gerada pela administrggdica. Por fim quanto aos indicadores de
avaliacdo de desempenho, verificou-se que partvaléacao é subjetiva pela chefia, faltando
critérios objetivos e claramente mensuraveis quesaguo medir a qualidade, quantidade ou
tempestividade do trabalho.

Palavras Chaves Administragédo de Recursos Humanos, Avaliacao egepenho, SUS
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the Health Department of Recife. In 2011. Monogréppecialization in Labor Management
and Health Education Qualification Program Manag#nmend Structuring of Labour and
Education in SUS) - Research Center Aggeu MagalHaesdacdo Oswaldo Cruz, Recife,
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ABSTRACT

The process of performance evaluation is a topat tB increasingly present in public
organizations, revealing an interest of the govemmto modernize human resources
management, aligning the performance of the seriethe mission, objectives and target
institutions. The Department of Health Recife, aftdarge increase in the labor force, adopted
a new tool for evaluating the performance of prsi@sal and gazetted still uncommitted. This
study aims to analyze these instruments as a mareageool for the realization of network
professionals. From the research literature on oRednce Evaluation (AD), the study
correlates the old instrument used by the instituind the new proposed model. In discussing
the criteria of AD instruments of Health DepartmehRecife, we sought to further contribute
to the Directorate of Personnel Management andth&aducation in the redefinition of the
AD instrument combining organizational reality witlhe theoretical bases. This is a
descriptive, literature, documentary qualitativgra@ach. Secondary data (ordinances), public
domain and substantiated by literature studied.observed that the performance assessment
does not exceed typical cultural or systemic prmoisleof public administration, but it is an
important tool to overcome some of these obstadles.big problem is how to determine the
performance without generating a system arbitrarg anfair, that demotivate employees,
immediate feed the spirit, annihilate teamworkmsiates fear and mobility management.
Responsibility for implementing the performance rapgal should not be in the hands of
managers and mediate and immediate today, bueagshvaluation model that uses the self-
assessment, in order that the institution encogrggeticipative management to democratize
the process . We also observed that there is eeoomf the Department of Health in Recife
follow the guidelines of the Ministry of Health rehgthening the process adopted with regard
to the credibility generated by the public admmagon. Finally the indicators of performance
evaluation, it was found that part of the evaluai®subjective by the head, lacking clear goals
and measurable criteria that can measure the gugliantity or timing of the work.

Key Words: Human Resources Management, Perforntavaleiation, SUS
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1 INTRODUCAO

As grandes transformacdes sociais, econdmicagdjcpslie culturais que a sociedade
enfrenta, fazem com que as organizacfes se véegadhs a passar por um processo de
mudancas produtivas, fazendo-se necessario a Ipascaovos instrumentos de gestdo que
lhes tragam vantagens competitivas (BRANDAO; GUIMMES, 2001).

Surge entdo a gestdo estratégica de pessoas ctoiméufadamental para a obtencao
dessa vantagem, uma vez que, para alcanca-largasizacdes precisam de profissionais
capacitados e preparados para enfrentar o mew@dpetitivo, antecipando-se quanto as
ameacas e oportunidades desse mercado (BRANDAOMBRAES, 2001). Sendo assim,
as organizacdes necessitam de instrumentos deoglstdesempenho humano para oferecer
de forma mais eficiente, novas alternativas de adtnacdo. Dentre as principais idéias
subjacentes a avaliacdo de desempenho, estd ddats pessoas serem vistas como fator
importante na obtencdo de vantagem competitivagadaministragao da organizacgao.

A Secretaria de Saude do Recife, nos ultimos tréss,ateve um incremento
significativo na forca de trabalho em seu quadr@eissoal. Foram mais de cinco mil novos
profissionais concursados néo efetivados durase gsriodo. O que levou a administracdo a
fortalecer e modernizar a gestdo de pessoas uatliiza como ferramenta estratégica da
secretaria.

Pela Portaria n°118/2010 de 09/09/2010 do Diarici&@fda Prefeitura da Cidade do
Recife (Anexo C), instituem-se mudancas no proceesdvaliacdo de Desempenho (AD).
Essas mudancgas aconteceram a fim de modernizaccesso de AD tendo em vista que nao
se trata de uma simples ferramenta de mensuracfoodatividade. Através dos resultados
da AD, os gestores e todos os atores enwasvigbdem propor acbes de melhoria nas
condicOes de trabalho e na gestéo, capacitacaereigpamento profissional dos servidores.

O presente estudo tem como objetivo principal aaabs instrumentos utilizados para
avaliacdo de desempenho de estdgio probatériaaddi pela Secretaria de Saude do Recife
como instrumento de gestdo para a efetivacdo ddisgionais da rede. A partir da pesquisa
bibliografica sobre Avaliacdo de Desempenho (AD),estudo correlaciona o antigo
instrumento utilizado pela instituicdo e o novo modproposto. Ao discutir os critérios dos
instrumentos de AD da Secretaria de Saude do Rdmifecou-se ainda, contribuir com a
Diretoria de Gestédo de Pessoas e da Educacéo da Sawedefinicdo do instrumento de AD
conjugando a realidade organizacional com as liaédsas.

A AD é um processo que tem por objetivo julgar stinear o valor, a exceléncia e as
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qualidades de uma pessoa e, sobretudo, qual @strébbui¢cdo para o negdocio da organizacao.
(CHIAVENATO, 2004). Neste sentido, avaliar e geian® desempenho dos servidores é
um passo importante para a prestacdo de servidolscgrl de qualidade, na medida em
que permite alinhar o desempenho dos profissi@msobjetivos e metas de suas instituicoes
e de uma forma mais ampla aos objetivos e met&stdalo.

A Secretaria de Saude do Recife investe na transffio o sistema de saude do
municipio, realizando amplas discussdes nas eshehanistrativas e, posteriormente, com
0s usuarios. Os conselhos gestores, em processoptintacdo em todas as unidades, séo
constituidos por profissionais da saude e reprastag da comunidade. Busca ainda garantir
melhorias na prestacdo de servigos, na revisdoodgatos e no redimensionamento de
investimentos. Outro objetivo desse processo tamtEnmassa pelo resgate da dignidade do
servidor, através de uma gestao participativa raa@torrupcao e o desperdicio.

Toh& e Solari (1997, p.128-144) discutem sobre demizacdo da administracao
publica e do Estado para atender as demandas ssagauma sociedade cada vez mais
consciente e exigente, o que implica ndo s6 markarai estrutura dos 6rgaos que compdem o
Estado e aperfeicoar o uso dos recursos publicas,em especial modernizar a gestdo de
seus recursos humanos. Isto significa reavaliaréprip conceito de servidor publico e os
métodos de gestdo daqueles que trabalham nasig@&s pablicas.

Em consequéncia disso, alguns conceitos antestidissem empresas privadas como
missdo, eficiéncia, eficacia, flexibilidade, gerantento de resultados e produtividade
passaram a fazer parte também do dia-a-dia dasipagées publicas.

Segundo Wood e Picarelli (1999 apud RIBEIRO. OLIRE] 2002, p.4).

Para se tornarem flexiveis, as organizacdes devstabedecer estratégias de
desenvolvimento e capacitacdo de seus funcionddesiro de um programa
motivacional que envolva fatores como a estimdago crescimento de seu
pessoal, a recompensa do desempenho e iniciatfeamnalacdo de valores e visdo
organizacional desafiadores, além do apoio e ektianitreinamento e educagéo.

Dentro das diretrizes que o Ministério da Saudemamda para a criagdo de um Plano
de Carreiras, Cargos e Salario, pela portaria 1.8885 de julho de 2007, coloca na
perspectiva que o crescimento da carreirae desta condicionada a uma avaliacdo de
desempenho profissional, que compatibilize comjetiMe organizacional, é entendida ainda
como um processo pedagoégico participativo docamo desenvolvimento profissional e
institucional (BRASIL, 2010).

'Diretrizes Nacionais para a instituicdo ou refomgéb de Planos de Carreiras, Cargos e Salaridsila t
de subsidios técnicos a instituicdo de regime ipgide pessoal no ambito do Sistema Unico de Sajide,
se recomendam a seus gestores, respeitada agégisla cada ente da Federacéo.
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2 AVALIACAO DE DESEMPENHO

Este capitulo detalha um pouco da histéria dosegsms de avaliacdo de desempenho
buscando se aproximar a conceitos relacionados aaBdministracdo publica e analisa a
necessidade de envolver os recursos humanos daizag@o publica aos novos conceitos de
gestdo de pessoas para o alcance da eficacia zagamial.

Para Pontes (2010 apud CHIAVENATO, 1983) os progsande avaliagdo de
desempenho tiveram inicio antes da Fundacdo da &ungde Jesus, onde Santo Inacio de
Loyola utilizava um sistema combinado de relatoeastas das atividades e, principalmente,
do potencial de cada um de seus jesuitas. Pofitega ague 0s sistemas tradicionais de
avaliacao de desempenho comecaram a ser mais idifisne aplicados nas organizagdes a
partir da 22 Grande Guerra Mundial.

Foi no final da década de 1940 até meados da déeatd70, com o desenvolvimento
das ciéncias humanas, da tecnoldgica e com a im@p§o de modelos norte-americanos, que
a area de recursos humanos passou a exercer paigelepresentativo nas organizagdes. As
exigéncias, sobre as pessoas, passaram a ser eadmaior, exigindo cada vez mais
qualificacdo profissional. Nesse sentido, com aassfio do fordisnfoe da producéo
massificada do mundo capitalista, foram desenvosvid empregados varios programas de
AD, que ja possuiam caracteristicas mais humaasstentre eles, a Avaliacdo por Objetivos
gque possui como premissa basica, um processo ipatitto de definicdo de objetivos, no
qual, nesse estudo seré detalhada mais adiantelP&KR010).

No Brasil, a avaliacdo de desempenho dos servidoiédicos surgiu de forma
bastante distorcida. Conforme afirmam Santos ed3ar(001, p.65), a partir dos anos 1970,
buscou-se implementar sistemas de avaliacdo demgenho vinculados aos sistemas
remuneratérios ou ao desenvolvimento nas icasrdo servico publico, contudo foram
experiéncias fadadas ao fracasso pela pouca s#gieden que foram implementadas. “Em
outubro de 1977, o desenvolvimento em carreiraitegrantes do plano de classificacao de
cargos da Lei N°. 5.645 de 1970, que a época ahrartgtalidade dos servidores federais da
Administracéo Direta, foi disciplinado por mettp Decreto N°. 80.602, posteriormente
revogado e alterado pelo Decreto N°. 84.669, déadi980” (SANTOS; CARDOSO, 2001,
p.65).

2 Processo industrial baseado na linha de montageangesar uma grande producgéo que deveria ser

Consumida em massa.
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A atual Constituicdo Federal Brasileira prevé aessitlade de instituir mecanismos
proprios e adequados de avaliagdo de desemperdoapdcitacdo para cada carreira publica
com a intencdo de que seja estabelecido um efesistema de mérito na administracao
publica. Esta necessidade resulta de dois comardeentes na nossa Carta Magna. O
primeiro deles, inserido na nova redacao dada 2tbd® art. 39 da Constituicdo Federal diz
que a participacdo em cursos de aperfeicoamentstramos por escolas de governo passa a
ser requisito obrigatério para a promog¢do na aar(@ANTOS; CARDOSO, 2001, p.68). E,
portanto, um passo significativo para assochali@acdo de desempenho com gestdo do
conhecimento na administragdo publica. O seguwodhando constitucional com a nova
redacdo dada ao 8§ 1° do art. 41 pela Emeéwastitucional n° 19/1998 afirma que a
avaliacdo de desempenho surge como instrumentes&e até mesmo para assegurar a
permanéncia do servidor no cargo, na medida ensgpassou a considerar a perda do cargo
publico em funcéo da ineficiéncia de desempenhimgiea e objetivamente apurada, sendo
permitida a ampla defesa do servidor. Tal artigmlaiassegura em seu 8 4° a estabilidade ao
servidor publico apds trés anos de efetivo exercigediante procedimento de avaliacéo
especial de desempenho por comissao instituidaggaeafinalidade (SANTOS; CARDOSO,
2001, p. 69).

Sob esse novo enfoque, a avaliacdo de desempenaoligsda ao alcance da
estabilidade e ao desenvolvimento horizontal ricat do servidor publico. O aumento de
salario dentro da mesma classe deve ser sempradigpe de rendimento satisfatério, e ndo
somente como consequéncia do tempo de servicofdgsoom que, por meio de estimulos
positivos e negativos, 0 servidor se sinta motivadmanter e a elevar seu desempenho
(SANTOS; CARDOSO, 2001, p.68).

A avaliacdo de desempenho ndo supera problem&sngiss ou culturais tipicos da
gestdo publica, mas € um importante instrumenta paperar alguns desses obstaculos. O
grande problema estd em como apurar o desempemnmogeser um sistema arbitrario e
injusto, que desmoralize os funcionarios, alimemtespirito imediatista, aniquile o trabalho
em equipe, estimule o medo e a mobilidade admatiigsr. A implementacéo de carreiras no
setor publico requer medidas capazes de atrair rgemam quadro de pessoal qualificado,
atravésde um sistema remuneratérioadequado e prag@de Treinamento desenvolvimento,
afinal ndo adianta valorizar o mérito, a qualif@@age o desempenho se paralelamente nao
for criado um sistema de recompensas que reflipeespectivas de valorizacao profissional.

Ainda segundo Santos e Cardoso (2001, p.71), narimalos paises que adotam a

avaliacdo de desempenho dos servidores publicasakacao € feita periodicamente, em
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geral uma vez por ano. O tipo de instrumentozatilo varia, mas € comum o uso de
formularios padronizados ou relatérios, atribuisgo-uma pontuacdo a diversos fatores
capazes de medir o merecimento a progressao. Onsssel pela avaliacdo € geralmente o
superior imediato, sujeita a reexame em nivel sopdEste procedimento € algumas vezes
guestionado, na medida em que o julgamento do isupenediato pode carecer de
fidedignidade sobre os conhecimentos e capaciddgleseu funcionario. Outro aspecto se
refere ao grau de participacédo do servidor na gakagédo. Em paises do Reino Unido se da
conhecimento aos funcionarios das avaliacfes dmsfa®is, permitindo o recurso (defesa).
Em paises como a Franca, ndo apenas se da o coehaxi mas também se assegura aos
representantes dos funcionarios a participacdoouepso de avaliacao.

Em sintese para estes autores:

A avaliacdo de desempenho assim implementada naoccosstituiu num
mecanismo de valorizacdo do sistema de mérito omelboria de desempenho,
mas em mera féormula para justificar melhorias sksetoriais, uma vez que as
gratificacdes criadas desde 1994 para satisfazeesemlades inadidveis de
valorizag&o salarial de diversos segmentos do dmadismo tém sido atreladas, em
geral, a instituicdo de sistemas de avaliagdo déasménstitucionais e de
desempenho individual que, contudo, continuam aresbno dueto formalidade-
informalidade, que acaba por contaminar todo ogssc (SANTOS; CARDOSO,
2001, p.81).
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3 AVALIACAO DE DESEMPENHO EM ACAO

Esse capitulo permeia novos conceitos de avalidgddesempenho, registrando o
processo de mudanca do padrdo burocratico e natirgeiprocessos inovadores com as
necessidades de agregar valores as organizacégmssias que nelas trabalham.

Para Chiavenato (2004, p 223) a avaliagdo do desgmphumano é um processo que
serve para estimar o valor de cada pessoa, sobrejudl é sua contribuicdo para o0 negdcio
da organizacdo. Trata-se de um processo dindra@ustituindo um poderoso meio de
resolver problemas de desempenho e melhorar adgdelido trabalho e a qualidade de vida
dentro da organizacao.

Para Pontes (2010, p.29) uma das principais fiadéd de um programa de avaliacio
de desempenho é conseguir melhorias na empresneldas a produtividade, a qualidade e
a satisfacdo dos clientes, além dos aspectos etmr®mfinanceiros, entre eles: melhorar as
competéncias das pessoas, desenvolver o potemdiadual das pessoas, criar uma melhora
na comunicacdo entre 0s niveis hierarquicos e aedar como instrumento coadjuvante
para desenvolvimento de diversos programas de Recttumanos.

A avaliacdo ou administracdo do desempenho é umidolegia que visa,
continuamente, a estabelecer um contrato com osichdrios referente aos
resultados desejados pela organizacdo, acompashdesafios propostos, corrigir
0s rumos, quando necessério e avaliar os resultaoeeguidos. E o sopro de vida
da organizacdo, e sem a sua existéncia o planejamam as estratégias
organizacionais nao fardo o menor sentido, porgirstoumento é capaz de trazer
o planejamento da sala de reunides para o diadodiancionario (PONTES, 2010,
p. 26)

Pontes (2010) ainda associa 0 processo de avaligcédesempenho ao planejamento
estratégico, onde a definicdo dos resultados edpeigerados pelo planejamento estratégico
estara diretamente ligado aos objetivos do procdsséD. Isso permeado pelos valores da
organizacdo, onde o ciclo da avaliacdo de deseropémicionaria da seguinte forma:
planejamento estratégico; objetivos da unidadetrat;mde objetivos, indicadores e padrdes
de desempenho; acompanhamento dos resultadosagaodinal.

Para Ribeiro e Oliveira (2002, p. 07) a avaliac@aldsempenho se caracteriza como
um recurso fundamental em funcdo de beneficiaptanbrganizagdo quanto o funcionario,
uma vez que ela promove a melhoria do desempentyoongiona a possibilidade de utilizar
adequadamente as capacidades disponiveis e indicze@essidades de treinamento de
desenvolvimento.

Toda avaliagdo € um processo para estimar ou jolgalor, a exceléncia, as
qualidades ou o status de alguma pessoa. A aval@dgdlesempenho esta centrada
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no ocupante do cargo, isto &, nas pessoas. A e&aldo desempenho constitui uma
técnica de direcéo imprescindivel na atividade adtnativa. E um meio através do

qual se pode localizar problemas de supervisao efsoal, de integracao do

empregado & empresa ou ao cargo, do ndo aprovei@mrde empregados com

potencial mais elevado que aquele que é exigido gaigo, de motivacéo, etc. De

acordo com os tipos gerais de problemas identifisad avaliagdo do desempenho
pode colaborar na determinacao e no desenvolvindmtana politica adequada as
necessidades da empresa (CHIAVENATO, 1981 p.19)-192

A avaliacdo do desempenho é a identificacdo, mag&ar e administracdo do
desempenho humano nas organizacdes. Onde a idagdidi se apoia na analise de cargos e
procura determinar quais as areas de trabalho guiege examinar quando se medem o
desempenho, os indicadores. A mensuracdo acaba eeslémento central onde determina
como o desempenho pode ser comparado com certasepag objetivos. Na administracao a
avaliacao de desempenho deve ser mais que umdaalviorientada para o passado, deve
estar orientada para o futuro para poder alcaro@w potencial humano da organizacao
(CHIAVENATO, 2004).

O processo de avaliagdo de desempenho promove amdia® para julgar
sistematicamente o resultado do trabalho dos see8d podendo fundamentar decisbes em
relacdo a aumento de salarios, promocoes, transfasée afastamentos. A organizacao pode
ainda utilizar os dados obtidos, para demonstna p&ervidor como esta o seu desempenho,
reforcando neste, comportamentos que agreguem \alanstituicAo e investindo nas
potencialidades identificadas (DUTRA, 2008).

Toda pessoa avaliada precisa receberfamiback a respeito do seu desempenho no
trabalho. Para Chiavenato (2005, p. 224) a retmdoarabalho de cada pessoa € importante
para saber como estd fazendo o seu trabalho. Ssanretsoacdo as pessoas caminham as
cegas. De acordo com Pontes (2010, p. 27) a e#@alide desempenho visa além de
estabelecer os resultados a serem perseguidosipéigisiuos, a acompanhar o processo de
trabalho e fornecdeedback constante.

As instituicbes publicas, que prestam servigcos alels, ndo possuem tradicdo em
avaliacao de desempenho, o que pode vir a ser sneldmentos que impedem o alcance da
eficiéncia de suas acOes. Nessas organizacOesrvigos possuem peculiaridades que 0s
tornam particulares em termos de seus elementadittivos e de seu funcionamento, sdo
organizacdes de servigos profissionais e dependemtrabalho de especialistas para
atenderem necessidades complexas, e sdo caratdsrizamo servicos publicos, submetidos
ao regime de Estado que segue uma logica difedanaa mercado (SOUZA, 2010 apud
DUSSAULT, 1992).

As instituicdes publicas de salde pouco investenestionulo ao desempenho e no
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acompanhamento do desempenho do trabalho, demudsitam isso desinteresse para com
a gestao de pessoas. Esta falta de investimerdocpar a gestdo de pessoas na rede publica
de saude interfere negativamente no servico quereStgolo aos Uusudrios, pois o
comportamento da organizacdo para com o servieloeffete na qualidade da assisténcia
fornecida ao usuario. Um servidor reconhecido enzddo podera vir a ser uma poderosa
ferramenta para o alcance da exceléncia organiz@qGHIAVENATO, 1981).

Para entendermos um pouco a légica desse procassenge na administracao publica da
saude, onde a busca pela modernizacdo para atasdéemandas sociais € uma necessidade
urgente, falaremos um pouco sobre as modalidadagatiecao de desempenho.

Ha uma multiplicidade de métodos para a avaliagdaesempenho humano. A
definicho do método e instrumento vai variar derd@a@om a realidade organizacional de
cada instituicdo, assim como o objetivo para geel aplicado o modelo. Para Pontes (2010,
p26) existem duas maneiras basicas de verificagserdpenho das pessoas: qualitativa e
quantitativa. A forma quantitativa mensura resultadle termos objetivos e ja a forma
qualitativa esta diretamente relacionada as compiet&

Pontes destaca que qualquer um dos modos de &enfidesempenho, esta dentro de
um ciclo de avaliagdo de desempenho que tem cors® dalanejamento estratégico, os
objetivos institucionais, a combinacao dos objetj\as indicadores e padrdes de desempenho
esperado com a equipe de trabalho, o0 acompanhamesdes resultados e a avaliacao final.
Dentro dos métodos tradicionais de avaliacdo dendesnho Chiavenato (2004, p. 230)
cita cinco modelos mais utilizados: Escalas Grafiddodelo da Escolha Forcada, Método
da Pesquisa de Campo, Métodos dos Incidentes @3riéidViétodo de Listas de Verificagéo,
sobre os quais descreveremos a seguir.

O método das Escalas Gréficas é simples, baseadomentiabela de dupla entrada,
onde, as linhas sdo os fatores de avaliacdo e olasas estdo os graus de avaliacdo de
desempenho. Neste método, a avaliagdo de desemgeshmwofissionais € feita através de
fatores de avaliagdo previamente estabelecidosadugdos pelo gerente. Cada fator é
definido com uma descri¢cdo simples e objetiva entguenelhor for esta descricdo melhor sera

a precisao do fator, o que limita as possibilidatteavaliador, conforme mostra a Figura 1.
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FATORES OTIMO BOM REGULAR | SOFRIVEL FRACO
Producéo Sempre As vezes Satisfaz os As vezes Sempre
(Quantidade de trabalho ultrapassa | ultrapassa os padrbes abaixo dos | abaixo dos
realizado) 0s padrdes padrbes padrbes padrbes
Qualidade Excepcional Superior Qualidade Qualidade Péssima
(Esmero no trabalho) qualidade | qualidade no | satisfatéria | insatisfatoria | qualidade
no trabalho trabalho no
trabalho
Cooperagédo Excelente | Bom espirito Colabora Colabora N&o
(Relacionamento espirito de de normalment pouco colabora
interpessoal) colaboracdo| colaboracao e
Conhecimento do trabalho Conhece | Conhece mais| Conhece o | Conhece parteg Conhece
(Pericia no trabalho) todo o que o suficiente do trabalho pouco o
trabalho necessario trabalho

Figura 1: Escala Grafica de Avaliacdo do Desempenho
Fonte: Chiavenato (2004)

O Método da Escolha Forcada tenta eliminar a spiflade, a generalizacdo e a
subjetividade, onde o desempenho dos funcionariosedido por intermédio de frases
descritivas de tipos de desempenho individual. Bdadloco de perguntas, podem ser duas
ou quatro perguntas por bloco, o avaliador devellesc forcosamente apenas uma ou duas
frases que se apliquem ao desempenho do avaliadeal@dor deve selecionar a frase que
mais representa o desempenho do funcionario esa frae mais se distancie dele. J4 o
Método de Pesquisa de Campo é feito exclusivanm@ites gerentes com assessoria de um
especialistgstaff) em avaliagdo de desempenho. Requer entrevistas ientespecialista em
avaliacdo com 0s gerentes para, em conjunto, aaliao desempenho dos respectivos
funcionarios. Dentro dos métodos tradicionais éda® mais completos, onde permite além
do diagndstico do desempenho do funcionario, ailmibdade de planejar o desenvolvimento
do funcionario na organizacao

O Método de Incidentes Criticos € um modelo simpleseado no comportamento
humano, na existéncia caracteristicas extremasid@imes criticos), que podem ser
canalizadas para o alcance de resultadostiassi(sucesso) ou resultados negativos
(fracasso). Cada fator sendo positivo ou negatexerh ser utilizado nesta modalidade de
incidentes criticos. Estes formularios, conformestrao a Figura 2, para registro dos

incidentes criticos podem ser utilizados para tagosincionarios de forma padronizada.
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AVALIAGCAO DO DESEMPENHO

Nome: Cargo: parienento
Aspectos excepcionalmente positivos Aspectos excepcionalmente negativos
Saber lidar com pessoas Apresenta muitos erros
Facilidade em trabalhar em equipe Falta de visdo ampla do assunto
Apresenta ideias inovadoras Demora em tomar decisdes
Tem caracteristicas de lideranca Espirito conservador e limitado
Facilidade de argumentacéo Dificuldade em lidar com ndmeros
Espirito altamente empreendedor Comunicacao deficiente

Figura 2: Método de avaliacdo do desempenho patantes criticos.
Fonte: Chiavenato, 2004

O método de Listas de Verificagdo é um método dradal de avaliacdo do
desempenho baseado em uma relagéo de fatoresraassbsados(check-list) a respeito de
cada funcionario. Essa lista funciona como umacsuke lembrete para que o gerente possa
avaliar todas as caracteristicas dos funcionafmsnpara-se muito ao meétodo da escala
grafica.

Todos os métodos tradicionais sdo caracterizadlus gp&esso de burocracia, sao
rotineiros e repetitivos e tratam os funcionarics fdirma homogénea e padronizada.
Observa- se que os sistemas tradicionais de aflalide desempenho demonstram em sua
maioria, a subjetividade na avaliacdo, que acaefd#os negativos ao processo podendo
estar relacionada a julgamentos imprecisos e a wwmiéura organizacional com
inflexibilidade dos métodos e aos avaliadores.

Outra questdo que nao podemos deixar de abordargti@m € o responsavel para
avaliar o desempenho das pessoas nas organiz&gisem diferentes alternativas utilizadas
pelas organizagfes a respeito de quem avalia ongesdo do funcionério. Existem empresas
que praticam a uto-avaliacdo, onde o servidor poresavel por sua avaliacdo, essa mais
moderna e com uma cultura organizacional demoear&i@articipativa. Outras atribuem o

papel de avaliar ao gerente imediato, afim dergafoa hierarquia; outras procuram integrar
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0s gerentes aos subordinados reduzindo as difereledaierarquia.

Através de um processo mais qualitativo de avaliagd desempenho temos a
avaliacdo de desempenho por objetivos. Esse pmaedscado na competéncia de cada
profissional, no qual desloca-se somente do focootdecimento e habilidades para a forma
como a pessoa age. A avaliagdo por objetivode ser definida, como alvos que o0s
individuos e organizacbes procuram alcancar emrrdgtedo periodo. Dessa forma, os
objetivos podem ser individuais, departamentaisrganizacionais. Quando isso acontece, 0s
objetivos sdo focados contribuindo para o aumeat@rddutividade, qualidade do servico,
aumento da motivacao e o poder da realizacado doddnos no trabalho (PONTES, 2010).

A Avaliacdo por objetivos procura ainda o compromento das pessoas em relacéo
aos objetivos organizacionais, através de um psocparticipativo, motivador e que torne o
ambiente de trabalho mais comunicativo agradaysiodutivo. Essa motivacdo decorre do
fato que durante esse processo as pessoas sdapueabnhecidas e acatadas, levando a

autorrealiazacdo dos individuos.
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4 INSTRUMENTOS DE AVALIACAO DE DESEMPENHO DA SE CRETARIA DE
SAUDE DO RECIFE.

Nesse capitulo faremos uma andlise dos instrumetgoasvaliacdo de desempenho
utilizados pela Secretaria de Saude do Recife ag€dgsmos anos. O estudo se detém aos dois

ultimos instrumentos de AD.

4.1 Antigo Instrumento de AD

Esse instrumento tinha como caracteristica prih@paetodologia usada através do
processo de auto-avaliagcdo, que de acordo com &taay (2004, p227), € um processo onde
cada pessoa avalia seu préprio desempenho tontamdo base alguns critérios a fim de
evitar a subjetividade implicita no processo, icgdio em um sistema aberto e
democratico. Essa € uma forma de alcancar metassw@dtados fixados e de superar
expectativas. Dessa forma cada profissional avpl@s sdo as necessidades e caréncias
pessoais, quais os pontos fracos e fortes, as@alidades e as fragilidades e, com isso,
o que reforcar e como melhorar os resultados p&sso

Esse tipo de metodologia necessita que a cultu@gimizacdo da instituicdo esteja
em consonancia com esse modelo aberto e democdétiavaliacdo. N&o adianta utilizar um
sistema de avaliagdo onde as pessoas que va@-ilizho estdo preparadas para empregar
de forma correta. Pontes (2010) lembra que a eultler uma organizacao influencia na
maneira como as pessoas trabalham, no comportamdatccomo agem e nos seus
desempenhos profissionais. Para poder determindatoes de avaliagdo de desempenho
devem ser verificados, também os valores compadils pelos membros da organizacao.

O antigo instrumento para avaliacdo de desempetilfrado pela SS do Recife estava
configurado da seguinte forma:

a) Era composta por trés avaliacdes distintas, @rdprio servidor a ser avaliado

(auto-avaliacao), a chefia imediata e a chefia atadi
b) A composicdo da nota final era determinada camédia de todas as notas. c) As
notas variavam de zero (0,0) a dez (10,0).

d) Os indicadores observados eram: assiduidadetugaade, Disciplina,

responsabilidade, capacidade de iniciativa, prodlsde\eficiéncia,

ética, relacionamento interpessoal e foco no isdérsua atividade.
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Em cada indicador tinha uma descricdo dos critexissrem observados, para que os
profissionais avaliados tivessem mais clareza sobnedicador. Apresentamos a seguir 0

exemplo desse instrumento de AD.

ITENS DA AVALIACAO
No ITEM DESCRICAO PONTUACAO
(0-10)
1 |Assiduidade Presenca do servidor no local de trabalho.
2 | Pontualidade Presenca do servidor no local de trabalho rdedb
horario estabelecido como expediente.

Quadro 1: Exemplo de Indicadores do instrumentgamte AD da SS Recife
Fonte: Recife (2010)

No quadro acima, a coluna descricdo do item, tembjetivo de esclarecer ao
avaliador o que seria esse item a ser avaliado.sdabserva nesse instrumento a definicao
de parametros para a aplicagdo da nota. Sem osigtand para a aplicagcdo das notas, cada
pessoa que aplicar o instrumento ir4 utilizar patéos individuais, podendo assim
comprometer o resultado da avaliagao.

O modelo utilizado nesse instrumento € uma comBmale métodos classicos de
avaliacdo de desempenho. Mesmo ultrapassados, ngamti a ser aplicados pelas
organizacdes como uma forma continua de avalid@ague é importante ressaltar que esse
modo continuo de avaliagdo e acompanhamento dengeséo, excluindo a avaliacdo das
atividades individuais, requer multiplicidade daedagos em sua aplicacdo, principalmente
pela subjetividade e por ndo terem nenhuma relap@&a com a busca de resultados
concretos nas organizacdes (PONTES, 2010).

Mesmo utilizando uma combinagéo de métodosclasiécasaliacdo de desempenho,
sugerindo uma ineficiéncia ao processo, esse maoessui também caracteristicas que
contradizem o modelo usado, como a inclusdo daaglacdo ao processo. Sendo assim,
esse modelo estd em consonancia com as metastiwasbfa Secretaria de Saude, no que
diz respeito ao resgate da dignidade do servid@yés de uma gestao participativa. Nesse
sentido, os servidores passam a ter um papel ativprocesso da avaliacdo do seu proprio
desempenho. Isto reflete na motivacdo das pespomsgestas seriam co-responsaveis pelo
seu desempenho e assim poderiam contribuir par&onael a eficAcia dos servicos da
organizacao.

O processo de co-responsabilizacdo pela avaliaggm fira a caracteristica
institucional da avaliacdo do desempenho. Nessieumento observa-se que existe uma
avaliacdao completada pelas chefias mediatas e atasdidessa forma facilita muito o
processo de conducdo da entrevista, uma vez quea pasxistir troca de observacbes e
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facilita a concordancia quanto ao final da avabagdnando o processo mais consistente
(PONTES, 2010).

Os fatores de avaliagdo constituem comportamentoatitedes selecionados e
valorizados pela instituicdo, o niumero de fatorasavde acordo com o0s interesses da
organizacao, em média sao utilizados entre 5 atbdels. Chiavenato (2004) apresenta alguns

desses fatores que podemos utilizar, observadbigyuea 3.

HABILIDADES/CAPACIDADES

NECESSIDADES/TRACOS COMPORTAMENTOS METAS E RESULTADOS
Conhecimento do cargo Desempenho da tarefa Quantidade de trabalho
Conhecimento do negdcio Espirito de equipe Qualidade do trabalho

Pontualidade Assiduidade Lealdade Relacionamento humano Atendimento ao cliente

Honestidade Cooperacao Satisfacdo do cliente Redugdo
Apresentacédo pessoal Criatividade de custos Rapidez nas solugpes
Bom senso Lideranca Reducéo de refugos Auséncia
Capacidade de realizacdo Compreensadabitos de seguranca de acidentes

de situacOes Facilidade de aprender | |Responsabilidade Atitude |e [Manuteng&o do equipamentg
iniciativa Personalidade Atendimento a prazos

Desembaraco Foco em resultados

Figura 3: Critérios de avaliacdo do desempenho
Fonte: Chiavenato, 2004.

O grau de subjetividade que alguns desses critapssentados na Figura 3, podem
levar ao descrédito do processo de avaliacdo. Nesstido 0 comprometimento da
efetividade da avaliagdo est4 diretamente reladmnaos parédmetros utilizados, esses
pareamentos ndo estando de acordo com as metasalshos individuais poderao
inviabilizar qualquer iniciativa de mudanca. A nesidade de alteracdo desses parametros de
avaliacdo que buscam a objetividade, na reformalal@ seus modelos de praticas de
gerenciamento de desempenho implica em mover o flac@valiagcdo passiva para uma
avaliacdo centrada na andlise ativa do desempenhiesgonsavel por mudancas de

padrées de comportamento pessoal e cultural nasiaegoes.
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4.2 Novo Instrumento de AD

Tornado publico pela Portaria N°. 118/2010 de 02@B0 do Diario Oficial da PCR
(Anexo C) considerando a necessidade de regulag@entia avaliacdo de desempenho dos
servidores da area de saude em estagio probatdde o servidor integrante do quadro
funcional da Secretaria de Saude ao entrar emieieno cargo para o qual foi nomeado em
razdo de concurso publico cumprird, como condigia pquisicdo da estabilidade, estagio
probatério de 03 (trés) anos, com observancia dasas constitucionais e legais, bem como
do disposto nesta Portaria.

Esse novo instrumento apresenta caracteristicasegdiéerenciam do instrumento que
exploramos anteriormente. A principal mudanca foi quem avalia o desempenho. A
Secretaria de Saude entendeu que para essa avalega ser realizado nas instancias das
chefias imediatas das unidades de saude, dogafistanitarios e das diretorias gerais; e por
ultimo pela Comissao Especial de Avaliacao.

Essa forma de avaliagcdo é a utilizada pela maaa& organizacbes, onde cabe ao
gerente a responsabilidade pelo desempenho dosusleoislinados, assim como a constante
avaliacdo e a comunicacédo dos resultafexdback). Para Chiavenato (2004), como o0s
gerentes de area ndo tém conhecimentos espectalipata projetar, manter e desenvolver
um plano sistematico de avaliacdo das pessoas aab 6rgdo de RH de fazer esse
acompanhamento, possibilitando que cada gerenteenfen sua autoridade com liberdade e
flexibilidade, avaliando o trabalho dos sulbmados e sendo realmente o gestor da sua

equipe.

Esse instrumento esta configurado da seguinte forma

a) E composto apenas com um formulario, seaslochefias mediatas e
imediatas responséveis para a aplicacdo do insttome

b) A definicdo da nota fica a critério das chefiaxiatas e imediatas. c)As notas
variam de um (1,0) a quatro (4,0).

d) Os critérios para avaliacao ficam definidos elguinte forma: Assiduidade,
disciplina e responsabilidade, capacidade de tnreigética e relacionamento

interpessoal.

Observa-se que o as principais modificacdes oasridram com o responsavel pela
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avaliacdo (quem avalia?), os critérios para avatiagpresentados nesse modelo tem apenas
cinco indicadores, metade dos indicadores utiliggoklo instrumento anterior, isso demostra
um grau de maior objetividade do instrumento, osde colocados apenas o0s indicadores
essenciais para o processo de avaliacao do poofasi

Esse modelo, assim como o anterior, apresenta amhbigacdo dos métodos classicos
de AD na sua configuracdo, porém traz uma objetdedmaior no processo, um exemplo
disso sdo os parametros descritos no instrumest® servir de base as chefias que irdo
utilizar. Abaixo apresentamos no Quadro 2 um exerdpk indicadores do instrumento novo
de AD da SS Recife.

Considerar o desempenho do servidor nos Ultimos dsesnde acordo com os seguintes itens de avaliegaforme conceitps

abaixo:
Muito Satisfatorio (100 a 80%) = 4
Satisfatorio (79 a 60%) = 3

Pouco Satisfatério(59 a 40%) = 2

Insatisfatério (menor que 40%) =1

] PONTUACAO
Ne. ITEM DESCRICAO JUSTIFICATIVA
(1-4)
Presenca do servidor no local
1 Assiduidade*  [detrabalho,mediante  verificacdo a|d
frequéncia.
Cumprimento dos regulamentos
2 Disciplina/ normasdosetoredas atribuicdes do cgrgo
Responsabilidade [de acordo com as metas estabelecidas.
Capacidade de conceber solu¢des
simples, inovadoras, vidveiseadequadas,
3 Capacidade de [apresentando contribuicbes e respostas
iniciativa originaisparaa resolucédo de problemas.

* Para A avaliacdo da Assiduidade, considera-se:

4- 100% de frequéncia no periodo avaliado (edlelas faltas devidamente abonadas)
3- 1a 7 faltas no periodo de 1 ano
2 — 8 a 15 faltas no periodo de 1 ano

1 — Superior a 15 faltas no periodo de 1 ano

Quadro 2: Exemplo de Indicadores do instrument@ri®/AD da SS Recife
Fonte: Recife (2010)
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Observa-se que no que se diz respeito a descogé@sirumento apresenta 0 mesmo
critério do anterior, descrevendo cada item sermigéb de parametros, com excecao para o
item assiduidade onde os parametros sdo bem @atenidos. A subjetividade dos critérios
continua presente nesse instrumento, mudando apeoasia de apresentacdo das notas, em
vez de usar zero (0,0) a dez (10,0) utiliza-se eitoe: Muito Satisfatorio (100 a 80%) = 4,
Satisfatorio (79 a 60%) = 3, Pouco Satisfatorio §680%) = 2, Insatisfatorio (menor que
40%) = 1.

O Ministério da Saude pela Portaria N°. 1.318, di= Sulho de 2007, afirma que os
instrumentos utilizados para avaliar o desempemtverdo ser estruturados com objetividade,
precisao, validade, legitimidade, publicidade eqadedo aos objetivos, métodos e resultados
definidos no plano de carreiras.

A SS do Recife demonstra preocupacdo em seguiieagar;0es do MS na construgéo
dos instrumentos de AD, observa-se neles uma esirbem aproximada da recomendada
pelo MS, com objetividade que nesse caso dar-sal@mmo estagio probatorio, pela validade
por ter sido construido por uma comissédo, pelaigidbde, tornado publico em portaria
oficial e pela legitimidade sendo um processe Q8 servidores acreditam e valorizam.
Enquanto a adequacéo ao plano de carreiras, eskeréio tem estruturado um processo de
avaliacdo de desempenho.

Vale aqui mencionar a questédo da estabilidade Wadse publico, que para muitos € a
causa da baixa produtividade na prestacdo de esrpigblicos e do desempenho mediocre
das suas instituicdes. A estabilidade € um beweéistabelecido pela Constituicdo Federal
que visa evitar abusos do poder publico e do napotipartidario e ndo diminui a eficiéncia e
eficacia do servico publico, segundo mostram algastsdos como o desenvolvido por Reno
e Krom (2004, p. 646). Para eles, os problemassaptados pelo setor publico se devem
mais a fatores como auséncia de avaliacdo de desbmpfalta de padrbes minimos de
qualidade do servico, desvalorizacédo do servi¢cdignibomentado por anos, desmotivacéo e
auséncia de qualificacdo continua dos servidores.

Para Reno e Krom (2004, p.647) a manutencdo dailetdde do servidor publico
responde as necessidades de seguranca e podeadarcosno importante motivador num
mundo em que o desemprego tornou-se um grave prablBepende dos gestores publicos
saberem usar a estabilidade como importante fentarge valorizacdo e de motivagao do
servidor. Estes autores afirmam que o desempenltiondg@mnario ocorre em funcéo de suas
habilidades técnicas, do suporte organizacionaudaempresa (recursos e tecnologias) e de

sua propria motivacéo. A valorizacdo da estabikdad emprego fomentada pelos gestores e
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pela propria instituicdo pode-se tornar um ativadotivacional para os servidores publicos.
Neste sentido, os gestores podem criar uma poliigcaalorizacdo do trabalho, da
qualidade e do privilégio de ser um servidor pibtiom estabilidade no emprego para afetar
positivamente a moral, a auto-estima e o desempaohwabalho (RENO; KROM, 2004,
p. 649). Dar a estabilidade ao servidor é um instnto valioso do servigco publico para
valorizar seus funcionarios, porém o ocupante deocastavel deve certamente ser

continuamente avaliado, estabelecendo padroesséengenho e metas a serem alcancadas.
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5 METODO DE PESQUISA

De acordo com Gil (2002), a pesquisa € um procetimecional e sistematico que
tem como objetivo proporcionar respostas aos pmudde que sdo propostos. Nessa
perspectiva o problema encontrado foi sobre aésfata do instrumento de Avaliagdo de
Desempenho utilizado pela Secretaria de Saude didfeRe efetivacdo dos profissionais na
rede fundamentada nos objetivos e metas institason

Trata-se de uma pesquisa descritiva, bibliografdacumental com abordagem
qualitativa. Para Gil (2002), uma pesquisa desgarie aquela que tém como objetivo
principal a descricdo das caracteristicas de detada populagdo ou fenémeno ou, entédo, o
estabelecimento de relacdes do objeto de estudmariaveis do universo estudado.

A pesquisa também é bibliogréafica por ter sido deskida com base em material ja
elaborado, constituido principalmente de livrost@es cientificos. E documental por utilizar
fontes como relatorio de gestdo e portarRassteriormente a fundamentacéo tedrica sobre
avaliacao de desempenho, foi utilizado o modo coativa entre os instrumentos para AD
utilizados pela Secretaria de Saude do Recife aléranalisa-los como ferramenta de gestéo

para a efetivacao dos profissionais na rede deeSdmidhunicipio.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

A avaliacdo de desempenho € uma importante fertamen desenvolvimento das
pessoas nas instituicdes, servindo ainda, comoumsento de gestdo para o alcance de
objetivos institucionais. Esse estudo buscou awimhar os instrumentos de AD
existentes utilizados pela SS do Recife, embasadarpa pesquisa bibliogréfica.

A avaliagcdo de desempenho ndo supera problema&sngiss ou culturais tipicos
da gestdo publica, mas € um importante instrumeata superar alguns desses obstaculos.
O grande desafio é construir e aplicar um procedsoavaliacdo de desempenho que
motive, estimule o servidor que ndo gere um sistatigrario, injusto, que desmoralize os
funcionarios, alimente o espirito imediatista, ail@o trabalho em equipe, estimule o medo
e a mobilidade administrativa.

Existe uma preocupacdo da Secretaria de Saude dfe Ren seguir as diretrizes
do Ministério da Saude, isso traz uma caractesigiwsitiva no qual fortalece o processo
adotado por Recife no que diz respeito a credduéd gerada pela administracdo publica
com a iniciativa da constru¢cdo de um novo instrumeara a avaliacdo de desempenho.

A responsabilidade pela aplicacdo da avaliacao eserdpenho nédo deveria ficar
nas maos das chefias imediata e mediata como mge,sim como no primeiro modelo
de avaliacdo que utiliza a auto-avaliacdo, tendo wsta que a instituicdo estimula a
gestdo participativa para democratizar 0 proce¥ate ainda mencionar que o papel do
avaliador nesse processo deve ser pedagogico, ns&rwgio de um trabalho eficiente que
leve ao objetivo da gestao.

Quanto aos indicadores de avaliagdo de desempemehidicou-se que parte da
avaliacdo é subjetiva pela chefia. Faltam criténbgetivos e claramente mensuraveis que
possam medir a qualidade, quantidade ou tempestieidio trabalho. A diminuicdo dos
indicadores no novo instrumento ajudou a tornaistrumento mais pratico para a aplicacéo.

O principal objetivo desse instrumento de AD é iavah condicdo do funcionério
para aquisicdo da condicdo de estavel no servibbcpy apdés o cumprimento do estagio
probatério. Para esse objetivo deve levar em cerajdo a identificacdo das competéncias
que precisam ser desenvolvidas, aprimoradas otgaefas nos profissionais, assim como na
construcédo coletiva dos indicadores a serem aweiad

A AD torna-se um instrumento importante para pgEgiade servicos de qualidade,
cabe a gestdo de pessoas organizar e estruturarogesso de AD que permita ndo somete

a efetivacdo do servidor mais sim a concretizagiguhlidade do servigo. Para isso, além
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de construida com objetivos coletivos e competénicidividuais devera estar diretamente
relacionada a um processo crescimento na carreira.

Outro fator que deve ser levado em consideracaoeéegse modelo de avaliacao
de desempenho esta relacionado ao desenvolvimentardeira no SUS. Com 0 processo
de efetivagdo, o servidor est4d apto para desenvauvas habilidades profissionais no
servico. O desenvolvimento das habilidades propoeciaos servidores e a organizagdo um
crescimento que se apresenta na forma de vantagems flexibilidade e adaptabilidade,
visdo sistémica, inovacdo e comprometimento, redioza rotatividade e o absenteismo dos
servidores.

A implementacdo de carreiras na Secretaria de SdadRecife requer medidas
capazes de atrair e manter um quadro de pessoéficqda, através de um sistema
remuneratorio adequado e programas de aperfeicdaneedesenvolvimento, assim como
em um programa de qualificacdo com educacéo pentenAfinal ndo adianta valorizar o
mérito, a qualificacdo e o desempenho selglamaente ndo for criado um sistema de
recompensas que reflita as perspectivas de vat@ozarofissional.

Por sua vez, a remuneracdo variavel busca maximiaardesempenho,
recompensando- o com incentivos econdmicos, devendar a competicdo desleal entre
os servidores e as unidades de trabalho, o fimralmalho em equipe e o desvio dos
objetivos globais tipicos a administracéo publickaettica.

A avaliacdo de desempenho com metas mensuraveisli@adores objetivos de
desempenho em um ambiente participativo pode trémers resultados, bem como
gerenciar o sistema de remuneracdo e serve con® pgms plano de carreiras. Nesse
sentido surge como instrumento de gestdo que peamirganizacdo medir a eficiéncia e a
eficacia de seus recursos humanos, alinhando sngeséo dos empregados aos objetivos e
metas institucionais.

A iniciativa da Secretaria em avaliar o desempedbd® servidores para aquisi¢cao
da estabilidade de servidor publico parte de umeessiddade atual de fazer atingir os
objetivos do servigo publico principalmente no qeediz respeito a ética e a qualidade do
servico. O atual instrumento atende essa necessintitucional, porém esse processo
ainda ndo estd instituido culturalmente na SS. fdsdo do processo de avaliacdo de
desempenho, sendo esse um instrumento de gestdecnetaria de Saude do Recife ira
fortalecer a cultura institucional de avaliacdcodgra contribuir significativamente para um
processo de trabalho produtivo.

O modelo de avaliagdo de desempenho da Secremriadde do Recife poderia
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estd mais direcionado aos objetivos e metas ingtitais sendo utilizado como instrumento
regulador de gestdo, ndo somente a cargo da €@bivdos servidores. Seria interessante
utilizar esse instrumento de AD para efetivar agpesdo da carreira, mas em efetivo
crescimento profissional.

A avaliagdo de desempenho visa além de estabeteseresultados a serem
perseguidos pelos individuos, a acompanhar o wocde trabalho e fornecésedback
constante. Devemos lembrar ainda que ao avalidesempenho de qualquer instituicdo

consequentemente, avalia-se 0 desempenho de todbsres envolvidos.
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Anexo A - Instrumento antigo de Avaliacdo de Desempenho deegia de Saude do Recife

AVALIACAO DE DESEMPENHO NO ESTAGIO PROBATORIO

(Auto Avaliacdo)

Nome do servidor:

Matricula: [Cargo:

Data de Admiss&o Telefone:
Lotacgao:

Nome do 1° Avaliador (chefia imediata):
Matricula: ICargo
Data de Admisséo: [Telefone:

Nome do 2° Avaliador (chefia mediata):
Matricula: ICargo
Data de Admisséo: [Telefone:

ITENS DA AVALIACAO

Ne ITEM DESCRICAO PONTUACAO
(0-10)

1 Assiduidade Presenca do servidor no local de trabalho.

2 Pontualidade Presenca do servidor no local de trabalhotrdedo

horario estabelecido como expediente.
Obediéncia do servidor aos regulamentos/norihas

3 Disciplina setor e aos seus superiores.
4 Responsabilidade |Cumprimento por parte do servidor das atribuic@es d
cargo, de acordo com as metas estabelecidas peto se
5 Disponibilidade Disponibilidade do servidor para realizar as tegefa
previstas ou imprevistas.
6 Capacidadele [Capacidade do servidor de criar ou inovar deseevnole
iniciativa respostas, ideias, planos, metodologias, etc papiiGacag
na execucdo das atividades otimizando processosrag
de trabalho.
7 Produtividade Cumprimento  por parte do servidor de suas
eficiéncia tarefas/atividades, equilibrando quantitativamenge
qualitativamente num intervalo de tempo satisfatori
8 Etica Servidor apresenta conduta moral pautada pelo itespe

aos demais servidores e usuarios com intdgo,
impessoalidade, valorizando a cidadania e o bericpib
9 Relacionamento  [Servidor se relaciona de forma cordial com as @esso
interpessoal dos diversos niveis hierarquicos de forma anter o
ambiente de trabalho agradavel e produtivo.

10 |Foco no usuério de [Servidor mostra atengéo e interesse nas necessidase

sua atividade/ usuarios, atendendo-os de forma adequada de aoomdo
servico conceito de humanizac¢do do atendimento.
TOTAL
[ASSINATURA DO SERVIDOR ASSINATURA E CARIMBO DO 1° ASSINATURA E CARIMBO DO 2°
AVALIADOR AVALIADOR

DATA DATA DATA
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Anexo B- Instrumento novo de Avaliacdo de Desempenho deefgia de Saude do Recife

FORMULARIO DE AVALIACAO DE DESEMPENHO NO ESTAGIO PBATORIO

Periodo avaliado: / / a / /

Avaliacao: 12 () 22 () 32()

Nome do servidor:

Matricula: [Cargo:

Data de Admiss&o Telefone:
Lotacgéao:

Nome do Avaliador (chefia imediata):
Matricula: [Cargo
Data de Admiss&o: Telefone:

Considerar o desempenho do servidor nos ultimosek2snde acordo com os seguintes itens de aval@mdorme conceitos
abaixo:

Muito Satisfatorio (100 a 80%) = 4
Satisfatorio (79 a 60%) = 3
Pouco Satisfatério(59 a 40%) = 2

Insatisfatério (menor que 40%) =1

Ne ITEM DESCRIGAO PON(TlL_JSQAO JUSTIFICATIVA
Presenca do servidor no local
1 Assiduidade* de trabalho, mediante

verificacdo da frequéncia.
Cumprimento dos regulamentos
Disciplina/ normas do setor e das

2 Responsabilidade  [atribuicbes do cargo, de acord
com as metas estabelecidas.
Capacidade de concebger
solucbes simples, inovadi,
3 Capacidade de vidveis e adequadag,
iniciativa apresentando  contribuigBes | e

respostas  originais para |a
resolucdo de problemas.
Conduta moral pautada peld
respeito aos demais servidere
4 Etica usuarios com integralidade,
impessoalidade, valorizando | a
cidadania e o bem publico.
Tratamento  cordial com &s

5 Relacionamento pessoas dos diversos eis
interpessoal hierarquicos de forma a manter o
ambiente de trabalhp
| lagradavel e produtivo.
TOTAL

MEDIA**




* Para A avaliacdo da Assiduidade, considera-se:

4- 100% de frequéncia no periodo avaliado (exchuédafaltas devidamente abonadas)
3- 1a 7 faltas no periodo de 1 ano

2 — 8 a 15 faltas no periodo de 1 ano
1 — Superior a 15 faltas no periodo de 1 ano

** Obtida mediante a média aritmética simples das %cinco) pontuacdes.

Que recomendacdes vocé faria para que o servidatap seu desempenho? Como vocé pretende soludsmossiveis
problemas encontrados?
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IASSINATURA DO SERVIDOR IASSINATURA E CARIMBO DO AVALIADOR (Chefia Imediata)

DATA DATA

Espaco para pronunciamento da Chefia Mediata

Recife, / /

(Assinatura e Carimbo)
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Anexo C—PORTARIA GAB/SS/PCR n°. 118/2010

DIARI&;\’%OFICIAL

PAEFCITURA OO RECIFE

09/Set/2010  :: Edicao 100 Cadernos do Poder Executivo Secretaria de Salude $&@rio: Gustavo
Couto

]
PORTARIA GAB/SS/PCR n°. 118/2010

O Secretario de Saude, no uso de suas atribuiggass) fundamentado na Emenda Constitucional 19818ue

deu nova redacdo ao art. 41 da Constituicdo Fedkeral988, e na Lei n°. 14.728/85, e considerando a
necessidade de regulamentagdo da avaliagdo de mdeindos servidores da area de saude em estagio
probatério,

Resolve:

Art. 1° O servidor integrante do quadro funcioralSkcretaria de Saide ao entrar em exercicio go para o
qual foi nomeado em raz&o de concurso publico ciuéamomo condi¢do para aquisi¢cdo da estabilidestégio
probatorio de 03 (trés) anos, com observancia desas constitucionais e legais, bem como do dispossta
Portaria.

Art. 2° Durante o periodo de estagio probatéri@seavaliados, em consonancia com o art. 24 da Lei n
14.728/98, os seguintes requisitos: | - idoneidadeal;

Il - disciplina;
Il - pontualidade; 1V - assiduidade; e V — efiobfm

8§ 1° As avaliacdes terdo carater formativo sendemelvidas durante todo o periodo do estagio eap@&oas
nos meses pré-definidos para o preenchimento dowiférios de avaliacéo.

§ 2° As avaliagBes formais, para fins de registeydo periddicas ocorrendo no décimo primeiro, siigé
terceiro e trigésimo més apoés o ingresso, sendoias primeiras de carater complementar e a Ultenzadater
compulsorio.

§ 3° Para fins de aplicacéo do contido nesta R@ara criada uma Comissdo Especial de Avaliazgaal sera
composta por 06 (seis) servidores ocupantes desafgtivos, sendo 05 (cinco) designados pelo &emyale
Saude e 01 (um) pelo Secretario de Administragaestdo de Pessoas.

§ 4° Os trabalhos da Comissédo Especial de Avaliagéo serdo remunerados, a qualquer titulo. ArtO3°
processo de avaliacdo sera realizado nas seginstéscias:

| - pelas chefias imediatas das unidades de salatedistritos sanitarios e das diretorias gerdis; pela
Comisséo Especial de Avaliacao.

Art. 4° Compete:

| - as chefias imediatas:
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a) acompanhar o desempenho do servidor ao longoao

b) assessorar o avaliado nos aspectos pertinestes &ea de atuacdo, contribuindo para a suasgdapt para
a melhoria do seu desempenho;

c) elaborar e encaminhar, a qualquer tempo, a GamiEspecial de Avalai¢éo, relatérios referentssuacao
funcional do servidor;

d) preencher Formulario de Avaliagdo nos periodgssgthados, conforme modelo estipulado no Anexstade
Portaria;

e) preencher, se necessario, a Folha de RegisBdudgdes Relevantes, de acordo com o modeloasiasio
Anexo |l da presente Portaria, anexando-a ao F@mioutle Avaliagdo;

f) estar atentas aos prazos estabelecidos panacpie®nto e envio dos documentos;

g) encaminhar a Comissdo Especial de Avaliacamosirarios de Avaliacdo e as Folhas de Registro de
SituacBes Relevantes, quando pertinente;

h) informar a Comisséo Especial de Avaliacdo liesng afastamentos que tenham interrompido o ei@adc
cargo e, em consequéncia, o estagio probatorio,doeno as datas de reinicio ou retomada do exereicio
estagio;

i) garantir ao servidor o conhecimento do conted@@valiacdo, quando a mesma for realizada. [Cemissao
Especial de Avaliagéo:

a) enviar os modelos de Formulario de AvaliagAe d~dlha de Registro de SituagGes Relevantes amshef
imediatas;

b) acompanhar o cumprimento dos prazos de devolig&i&ormularios de Avaliagdo;

C) garantir ao servidor pleno acesso aos resulda®savaliagdes;

d) receber os Formularios de Avaliacdo para dewdalise e emissdo de parecer, solicitando, serjulga
necessario, a presenca dos avaliadores ou do @eaxdliado, efetuando, ainda, se for o caso, guagdes in
loco;

e) fazer a apuracéo e o processamento dos poritag@ds, em cada quesito avaliado;

f) acompanhar o cumprimento do periodo de efetkaracio, conforme informacdes repassadas peldsashe
imediatas;

g) acolher pedido de revisdo do Formulario de Agdlo que venha a ser encaminhado pelo servidoadwoal

h) elaborar relatério final de Avaliagcdo, com erssle parecer conclusivo;

i) comunicar ao servidor o resultado final da Azedio;

j) encaminhar o relatério final com o parecer cosslo ao Secretario de Salde, para deciséo final;

k) acolher recurso interposto em face resultadotréoo a permanéncia do servidor, encaminhando-o,
devidamente informado, ao Secretario de Saude jygeanento.

Art. 5° O desempenho do servidor sera classifieadaima escala de 01 (um) a 04 (quatro), correspta@es
seguintes pontuacoées:

| - quatro (04) - muito satisfatério; Il - trés (O3satisfatorio;
Il - dois (02) - pouco satisfatoério; e
IV - um (01) - insatisfatorio.

Art. 6° A assiduidade e a pontualidade do servi#oéio objeto de apuracéo especifica devendo adegelas
unidades de saulde e as diretorias gerais infoenaformulério especifico, anexo ao Formulario daliagao,
as faltas ndo justificadas, os atrasos e as safd@sipadas ocorridas no periodo.

§ 1° Sera atribuida pontuacdo maxima ao servider apresentar 100% (cem por cento) de freqiéncia, no
periodo de Avaliacéo, excluidas as faltas devidaengimonadas.

§ 2° O servidor que tiver nimero de faltas nadfijcastias superior a 15 (quinze) dias no intervago0d (um)
ano recebera a pontuagdo minima neste critério.

Art. 7° O resultado de cada Avaliagdo parcial serésultante da média aritmética simples 7entrparsgos
conferidos a cada requisito de Avaliacao.

Art. 8° O resultado final da Avaliacdo serd obtiamavés da média aritmética simples entre as @3)(tr
avaliacdes parciais.

Art. 9° Apenas ser efetivado o servidor que aal fllo estagio probatério alcangar média igual quesar a 03



40

(trés) pontos.

Art. 10°. No caso de parecer contrario & permaaédai servidor no cargo, sera ele notificado a aptas
defesa, por escrito, no prazo de 10 (dez) diaesaid envio dos autos a deciséo final do SecrefariBaude.

Art. 11°. Proferida a deciséo, sera expedida partarde se declare a estabilidade do servidor@aaso de ndo
confirmacao, as medidas atinentes ao seu desligamderservico.

Art. 12° As regras desta portaria serdo aplicadaservidores que ja iniciaram o estagio probatégimndo-se
em consideracdo o numero de avaliagBes que possamatizadas, conforme o tempo de servigo doadali

Art. 13°, Esta portaria entra em vigor na dataudemmiblicacao.

Recife, 03 de setembro de 2010.

GUSTAVO DE AZEVEDO COUTO
Secretéario de Saude



