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RESUMO

A populagao esta mais exigente e consciente de seus direitos e dispostos a
reivindicar que seus direitos sejam cumpridos e denunciar quando ocorre algum tipo
de excesso ou descaso do servidor, fazendo com que os servidores publicos tenham
que cumprir seu papel atendendo bem os cidadaos e executando seu trabalho com
eficiéncia. A realidade atual na Secretaria Municipal de Transportes e Transito de
Sao José dos Pinhais sédo funcionarios desmotivados, com baixa eficiéncia e
sentindo se desvalorizados e tendo como um dos fatores a forma como a avaliagao
de desempenho ocorre atualmente. Este trabalho € uma pesquisa de natureza
descritiva e qualitativa e tem como objetivo propor mudangas no sistema de
avaliacdo de desempenho baseado no diagndéstico do processo de avaliacdo atual
realizado através de entrevista com os funcionarios efetivos da secretaria. Os
resultados confirmaram a percepcado inicial do autor do trabalho que é o
descontentamento com o processo e desmotivacdo. As mudancas propostas se
baseiam em avaliagdes que ocorram durante o ano com base em dados de
producao, relatorios de frequéncia, com uma comissdo permanente, com mudanca
no critério de avaliagao e incentivo ou valorizagao dos funcionarios a participarem de
cursos de aperfeicoamento e valorizagdo. Essas mudancas visam diminuir as
interferéncias nas avaliagdes, uma maior valorizagdo dos funcionarios, maior
motivagdo e uma melhoria nos servicos prestados aos cidadaos, aumentando a
eficiéncia, pois os funcionarios publicos tém papel importante na melhoria dos
servigos prestados a populagéo ja que sdo aqueles que realizam o trabalho.

Palavras-chave: Avaliacdo de desempenho. Analise de processos. Diagnostico.
Eficiéncia. Relatorios.



ABSTRACT

The population is more demanding and percipient of their rights and prepared
to sue their rights be performed and report when occur any kind of excess or neglect
of the worker, so the public worker have to fulfill their role doing a good performing to
the people and executing their work efficiently. The current situation in the Secretaria
Municipal de Transportes e Transito de Sdo José dos Pinhais is a demotivated
employee with low efficiency and feeling devalued, and one of the factors is the way
of the performance evaluation occurs. This work is a research of a descriptive and
qualitative nature and aims to propose changes in the evaluation of performance
system based on the diagnosis of the current evaluation process carried out through
an interview with the effective employees of the departament. The results confirmed
the author's initial perception of dissatisfaction with the process and demotivation.
The proposed changes are based on assessments that occur during the year on the
basis of production data, frequency reports, change in the criterion of evaluation and
incentive or valorization of the employees to participate in courses of improvement
and valorization. These changes are intended to reduce interference in evaluations,
greater employee appreciation, greater motivation and improvement in services
provided to population, increasing efficiency, because the public worker have an
important role in improving the services provided to the population because it’s their
function.

Keywords: Evaluation of performance. Process analysis. Diagnostic. Efficiency.
Reports.
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1 INTRODUGAO

A administragao publica é constantemente cobrada para realizar mais servicos,
mais rapidos e de forma eficiente e continuam a ser alvos constantes de desconfiangas
por parte da populagdo por mais que muitas mudangas tenham ocorrido. (ENSSLIN et
al, 2015)

A populacdo estd a cada dia mais exigente e consciente dos seus direitos e
diferente do que ocorria antes estdo dispostos a exigir que seus direitos sejam
cumpridos, ou denunciar quando ocorre algum tipo de excesso ou descaso do servidor.
Isso faz com que os servidores publicos tenham que cumprir seu papel, atendendo bem
os cidadaos e executando seu trabalho com eficiéncia.

O problema de pesquisa comegou a ser percebido a partir de conversas
informais com outros funcionarios e observacao diaria na Secretaria de Transporte e
Transito do municipio de Sao José dos Pinhais, onde foi possivel perceber a falta de
motivacao, baixa eficiéncia sendo a forma como a avaliacdo de desempenho ocorre um
dos fatores que levam a estes.

As avaliagdes sao realizadas anualmente, mas a eficiéncia dos funcionarios no
trabalho é indiferente para os resultados da avaliagao, se eles apresentam muitas faltas,
ou se procuram cursos de aperfeicoamento ou qualificacdo. As avaliacbes sao sem
preparo, ocasionando resultados sempre muito parecidos mesmo para funcionarios com
perfis diferentes.

Esses sdo alguns dos fatores que acarretam em funcionarios com baixa
producdo, desatualizados e desmotivados, gerando acumulo de servigo, prazos

excedidos, mau atendimento ao publico e descontentamento da populagao.
1.1 OBJETIVO GERAL

Propor mudancas no sistema de avaliagdo de desempenho na Secretaria
Municipal de Transporte e Transito de S&o José dos Pinhais, com avaliagcdo dos

funcionarios no decorrer do ano de 2019 e 2020.

1.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS



- Realizar um diagnostico do processo de avaliagcdo atual, coletando as
percepgdes dos funcionarios da organizagao.

- Avaliar os aspectos a serem melhorados no processo de avaliagao de
desempenho.

- Propor uma mudancga no processo de avaliagdo de desempenho para que

avalie de forma eficiente os funcionarios no decorrer do ano.

1.3 JUSTIFICATIVA

As organizagbes sdo compostas por elementos que trabalham juntos buscando
um fim que é o produto ou servico, no caso do servico publico o maior elemento é o
humano e este é o que vai proporcionar o servico prestado a populacdo, portanto, tem
que estar em uma constante busca pela valorizagdo e motivagao dos funcionarios.
(ALVES; FREIRE; QUEVEDO, 2016)

Esse quadro de funcionarios desmotivados € comum no servigo publico, n&o
sendo diferente na Secretaria Municipal de Transporte e Transito de Sao José dos
Pinhais (SEMUTTRAN) onde esse trabalho esta sendo realizado.

Na visdo do autor desse trabalho, a realidade é a maior parte de funcionarios
efetivos, quase que a totalidade com graduagao e pds-graduagdo, mas sem a devida
valorizagdo, estagnados e desmotivados, pois veem seu salario defasado, sem
expectativas de melhoria e os cargos de chefia ocupados por indicagdes politicas que
muitas vezes nao tem conhecimento na area. Esse € um quadro que retrata um local,
mas comum a muitas outras secretarias da Prefeitura.

A proposta de mudanga no processo de avaliacdo de desempenho dos
funcionarios visa a valorizagdo dos funcionarios que buscam aperfeicoamento, sao
eficientes e fazem bom uso dos recursos publicos. Pois o que se vé hoje séo
funcionarios trabalhando sem entusiasmo, desmotivados, fazendo o minimo e sem se
esforcar em fazer seu melhor, prestando muitas vezes mau atendimento aos cidadaos.

A avaliagdo de desempenho que seria 0 momento de valorizar os bons
funcionarios ocorre sem preparo, feito de forma superficial somente para cumprir um
protocolo e o que acaba ocorrendo € uma avaliagdo que nao cumpre 0 seu papel, os
funcionarios nao s&o realmente avaliados e muitas vezes funcionarios com

desempenhos distintos obtém a mesma nota na avaliagao.



O que se busca € uma adequacgao no sistema de avaliacdo e consequentemente
na qualidade do servico dos funcionarios publicos e no servico ao cidadao, que teriam
um melhor atendimento, menos tempo de espera, resultando numa melhora na
qualidade do servigo publico.

Os atores envolvidos no projeto sdo os funcionarios da secretaria, diretor, e
secretario municipal. O autor desse projeto técnico € agente administrativo neste local
desde 2016.



2 REVISAO DE LITERATURA

2.1 A ADMINISTRACAO PUBLICA

A Administragao publica brasileira tem enfrentado barreiras que sédo estabelecidas
pelo ambiente politico democratico no qual esta imersa. Essas dificuldades podem
originar-se de fatores politicos, organizacionais, culturais, psicologicos, e ao invés de ter
objetivos claros e inequivocos, a realidade € de um ambiente com objetivos multiplos e
muitas vezes contraditérios. (GOMES, 2009)

Gomes (2009, p.31) cita que as dificuldades encontradas devem se também ao
sistema politico-partidario brasileiro de representagcdo de uma sociedade plural, marcada
pelo multipartidarismo, que implica na necessidade dos chefes do executivo buscarem
governabilidade através de coalizbes envolvendo muitos partidos. Fatos que resultam
em alianga eleitoral, disputa por cargos, compromissos relativos a um programa minimo
de governo e a transformacgédo da alianca em coalizdo de governo, que resulta no
problema da formulagc&do da agenda politica e das condigdes de sua realizagao.

Todos esses fatores acabam gerando cabides de empregos, colocando pessoas
sem experiéncia ou capacidade em cargos, somente para atender uma divida politica,
ocasionando o inchago na maquina publica e desmotivando os funcionarios estaveis que
la estdo por anos e nao tem a oportunidade de crescimento, diminuindo assim a
eficiéncia no trabalho prestado aos usuarios.

Conforme o artigo 37 da Constituicdo Federal de 1988, o servidor publico, passa a
integrar o servigo publico a partir da aprovagao em concurso publico, sendo investido no
cargo com vinculo profissional com servigos prestados ao Estado e a sociedade civil;
desempenhando as funcgdes regidas pela administragao publica. E conforme artigo 41 o
funcionario publico é considerado estavel apdés 3 anos de avaliagdo no estagio
probatério.

Considerando o artigo 37 da Constituicdo Federal Brasileira de 1988, o
direcionamento da Administracdo Publica € fundamentado nos principios da legalidade,
impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia. Eles estabelecem os meios para
desempenhar as atividades administrativas e regulam as agbes das organizagdes
publicas e dos seus servidores publicos.

Todos os atos da administracéo publica devem estar inseridos nesses principios,

sendo assim o principio da legalidade permite que a administracdo publica faga somente
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0 que a lei determina, o da impessoalidade diz que os atos administrativos devem ser
imparciais, sem privilégios, interesses ou discriminagdes, o principio da moralidade esta
ligado ao conjunto de regras que podem ser observadas dentro de toda a administragao
publica, o principio da publicidade manifesta a imposi¢cao da administragdo em divulgar
seus atos, em diario oficial (Unido, estadual ou municipal) garantindo a transparéncia da
administracdo constantemente e por fim o principio da eficiéncia que visa atender as
necessidades da populagéo, de modo legal atingindo resultados positivos e satisfatorios.
(MOREIRA NETO, 2006)

A eficiéncia € uma caracteristica que faz com que o agente publico consiga atingir
resultados positivos, garantindo a sociedade uma real efetivacdo dos propdsitos

necessarios.

2.2 MOTIVACAO

O grau de motivacdo de um individuo € o que determinara a quantidade de
esforco que o mesmo empregara no desenvolvimento de uma determinada acao.
(SANT’ANNA, 2013)

Sant’anna (2013) cita que a grande questao entdo parece ser a compreensao das
organizagdes em desenvolverem politicas e programas, que atendam as necessidades
individuais, mantendo seus funcionarios motivados, aprimorando a gestdo ao visualizar
cada individuo como unico, com suas necessidades.

No servigo publico a principio um dos fatores que motivam os funcionarios é a
estabilidade, a pouca chance ser demitido em relagéo ao servigo privado, mas com o
passar do tempo essa estabilidade passa a ser um dos motivos da acomodacéo,
influenciando na ma qualidade dos servigos prestados ao cidadao. (ALVES; FREIRE;
QUEVEDO, 2016)

Alves, Freire e Quevedo (2016) cita também que além da questédo da estabilidade
existem condicoes desfavoraveis como: condi¢des fisicas inadequadas no ambiente de
trabalho, gestdo ineficiente, auséncia de melhorias e o desenvolvimento efetivo de
politicas publicas direcionadas aos planos de cargos e salarios, politicas de valorizagao
e reconhecimento, visto que a possibilidade de crescimento profissional estimula o bom
desempenho.

E importante implementar programas que busquem dar condicdes para a

motivacdo dos individuos, como programas de reconhecimento dos servidores,
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remuneragao variavel, programa de remuneragao por habilidades adquiridas, programas
de beneficios, além de flexibilizac&o do horario de trabalho. (BERGUE, 2012)

A implementacdo destes tipos de programas vai proporcionar ao servidor
satisfacao, estimulo e comprometimento em desempenhar as atividades e manté-los
motivados no trabalho. (ALVES; FREIRE; QUEVEDO, 2016)

A recompensa pelo bom desempenho dos funcionarios s6 € possivel atraves de
uma avaliagao eficiente que consiga verificar se os funcionarios podem participar desses

programas de reconhecimento e ndo somente para cumprir com o que diz no estatuto.

2.3 AVALIACAO DE DESEMPENHO

A avaliacdo de desempenho € um mecanismo que busca conhecer e medir o
desempenho dos individuos na organizagao, estabelecendo uma comparacédo entre o
desempenho esperado e o apresentado por esses individuos. (LOTTA, 2002)

Lotta (2002) comenta ainda que é um dos mecanismos para transformagdes no
ambito funcional das organizagdes publicas, podendo ser usada no sentido de averiguar
deficiéncias e proporcionar politicas de desenvolvimento profissional.

Na esfera publica a avaliagdo de desempenho € um dos critérios para que o
funcionario tenha estabilidade, foi a partir dos anos 70 que a avaliagdo de desempenho
tornou se ferramenta para os planos de carreira. Com a perda do poder econémico na
década de 80, o Estado encontrou dificuldades de manter seus planos de carreira e a
avaliagcao de desempenho perdeu parte de suas atribuicdes. (ALVES, 2010)

Segundo Nassuno (1998), a necessidade de avaliagcdo de desempenho dos
servidores publicos ganhou maior necessidade em meados dos anos 90, principalmente
pela necessidade de melhoria dos resultados das organizagdes publicas, levando em
consideragao as pressoes do contexto competitivo e o sentimento de insatisfacdo da
sociedade em relagdo ao precario atendimento no servigo publico.

Gil (2001) destaca as interferéncias que as avaliagcbes de desempenho podem
sofrer, indiferente do método utilizado. Uma delas é devido a definicao inadequada dos
objetivos, que acontece quando os objetivos ndo sido estabelecidos claramente, os
avaliadores entdo realizam o processo somente para cumprir a exigéncia.

Tem se também interferéncia devido a falta de preparo no gerenciamento de
pessoas, por desconhecimento, os avaliadores fazem os julgamentos de acordo com

seu bom senso. Outro fator é a avaliagdo de um dia, onde é distribuido o formulario e



12

exigido a entrega até determinada data, ndo sendo levado em consideracédo todo
periodo e sim os fatos mais recentes. (GIL, 2001)

Gil (2001) cita também a baixa participagado da chefia como um fator que leva a
interferir nas avaliagdes, devido ao baixo comprometimento dos chefes que acabam se
limitando apenas ao preenchimento do formulario.

Segundo Carvalho, Nascimento e Serafim (2004) tem também o efeito de Halo
onde as caracteristicas do avaliado influenciam a avaliacdo, dessa forma o avaliador ndao
consegue interpretar as caracteristicas com clareza, deixando se levar pelo
comportamento do funcionario com o avaliador, podendo influenciar positiva ou
negativamente independente do desempenho.

A tendéncia central que ocorre quando o avaliador tem receio em preencher os
campos extremos, utilizando sempre os campos medianos (CARVALHO;
NASCIMENTO; SERAFIM, 2004)

Pontes (1999) cita o subjetivismo como uma interferéncia também, onde o
avaliador tende a atribuir ao avaliado as caracteristicas proprias, projetando simpatias e
antipatias, o resultado acaba ndo sendo compativel com a realidade.

Lotta (2002) descreve e compara as avaliagdes de desempenho na cidade de Sao
Paulo e Sonthofen na Alemanha. Pode se perceber que mesmo de realidades bem
diferentes as cidades apresentaram muitos pontos em comum na forma de conduzir a
avaliacido e nos problemas apresentados.

Em S&o Paulo as avaliagbes de desempenho s&o obrigatérias, anuais e esta
ligada a promogao por merecimento e apds certo grau de promog¢ao os funcionarios
deixam de ser avaliados.

Os funcionarios sao avaliados pela chefia por meio de um instrumento
padronizado vindo do departamento de recursos humanos na prefeitura, depois de
avaliado os funcionarios assinam e o formulario € enviado novamente ao setor de
recursos humanos que é o responsavel por computar os dados, ndo levando se em
consideragao os comentarios ou necessidades de treinamento que por ventura possam
ter sido anotados. A avaliacao se da por escala grafica que consiste em dar notas a itens
relacionados (lideranga, planejamento, conhecimento do trabalho, pontualidade).
(LOTTA, 2002)

A avaliagao de desempenho em Sonthofen é obrigatoria aos servidores estaveis,
e deve ser aplicada em no maximo 3 anos, mas se o servidor estiver préximo de ser

promovido pode pedir ao prefeito para ser avaliado para obter ascensao salarial mais
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rapido. O formulario é dividido em trés niveis, de acordo com o nivel profissional: basico,
meédio e superior. Existem 6 notas que podem diminuir ou aumentar o tempo necessario
para que o funcionario seja promovido e apds atingir o grau maximo, o funcionario nao é
mais avaliado. Por ser uma cidade pequena quem acaba avaliando é o prefeito. (LOTTA,
2002)

Lotta (2002) cita as deficiéncias comuns as avaliagcbes, por exemplo, ndo constar
de parametros de comparacao entre os diversos desempenhos, em Sao Paulo depende
da percepcao da chefia imediata e em Sonthofen, da visdo do prefeito, 0 que acaba
estimulando opinides subjetivas, efeito preconceito pessoal, efeito halo.

Nos dois casos a avaliagdo é subutilizada, somente para cumprir a lei, sem
priorizar politicas de desenvolvimento dos funcionarios, perdendo a capacidade de
desenvolvimento organizacional e profissional. (LOTTA, 2002)

Em relacdo ao formulario utilizado, em ambas as cidades sao formularios
unificados, em S&o Paulo é com base em escala grafica, gerando pouca flexibilidade,
restrito a pontuacbes exatas e comentarios fechados. Em Sonthofen, o formulario
contém apenas questdes escritas. O que se pode perceber é que em ambas as cidades
as avaliagbes s6 cumprem a questao salarial e legislativa. (LOTTA, 2002)

Em Oliveira (2011) tem se a visdo de como ocorre a avaliagao de desempenho na
cidade de Boa Esperangca — PR, no municipio a avaliagdo € anual e os cargos
comissionados nao participam da avaliacio.

Os funcionarios sado analisados por seus superiores através de questionario
padronizado fornecido pelo departamento de recursos humanos da prefeitura, depois da
avaliagao o funcionario assina o formulario (para ciéncia), o qual sera conduzido para o
departamento de recursos humanos da prefeitura. (OLIVEIRA, 2011)

Segundo Oliveira (2011), o formulario empregado fundamenta-se em uma
avaliacdo de desempenho através de escala grafica que incide em oferecer notas a
elementos relacionados ao desempenho do funcionario (pontualidade, comando,
planejamento, ciéncia do trabalho).

Em relacdo a avaliagcdo empregada, Oliveira (2011) constatou alguns problemas:
a restricao da avaliagao a politica salarial, o que induz a critérios como desenvolvimento
e treinamento sejam abandonados; como em prefeituras ocorre certa transicdo de
cargos, onde quem se encontra chefe, pode virar subordinado, essa situagcado faz com
que os avaliadores procurem ser neutros com seus avaliados. Como a avaliagado é

restrita a politica salarial, alguns funcionarios ndo s&o avaliados, o que desfavorece
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novamente o item desenvolvimento e treinamento, ndo existe como determinar qual o
grau verdadeiro de desenvolvimento organizacional.

Outro fator importante citado por Oliveira (2011) é a unilateralidade da avaliagéo,
a qual limita a visdo em relagéo ao avaliado, podendo ndo possuir um carater neutro por
parte da chefia imediata, o que possibilta um aumento de pontos criticos como
preconceitos ou afinidades.

Abrucio (2007) cita que a gestao por resultados destaca-se como uma alternativa
a ser utilizada para se alcangar uma maior efetividade das politicas publicas, sugerindo-
se que a orientacdo da administragao publica seja realizada por meio de indicadores e
metas. Para que assim a avaliagdo possa ser uma ferramenta de apoio a decisao,

fornecendo informagdes necessarias a gestdo organizacional. (ENSSLIN et al, 2015)
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3 MATERIAL E METODOS

3.1 CARACTERIZACAO DA ORGANIZACAO

A Secretaria Municipal de Transportes e Transito de Sdo José dos Pinhais
(SEMUTTRAN) é uma das 22 secretarias da Prefeitura Municipal de Sao José dos
Pinhais, responsavel hoje pela parte de sinalizagdo, emisséo de autuag¢des de transito,
licengas para eventos, licenga de alvaras de empresas, credencial de estacionamento
para idosos e necessidades especiais, projetos de educacdo no transito, mobilidade
urbana, licengas de taxis, vans, transporte publico.

Os trabalhos desenvolvidos na secretaria tém envolvimento com diversas outras,
como a de Segurancga, Urbanismo, Finangas, Obras, Educacéo além do atendimento ao
publico para servigos de credencial para idosos e necessidades especiais, processos de
recursos de infracdo de transito, taxis, transportes escolares.

Contando com 33 funcionarios efetivos, sendo 21 trabalhando internamente na
secretaria e 12 em trabalho externo (terminal de 6nibus, aeroporto, sinalizagdo), e 8
funcionarios de cargos em comissdo, com orcamento anual para 2019 de R$
7.390.402,00. (PREFEITURA MUNICIPAL DE SAO JOSE DOS PINHAIS, 2018)

3.2 DIAGNOSTICO DA SITUAGCAO PROBLEMA

Este trabalho visa o levantamento das opinides sobre o método atual de avaliagao
de desempenho, por meio de entrevistas realizadas com os funcionarios da Secretaria
Municipal de Transporte e Transito do municipio de Sdo José dos Pinhais e propor
mudangas no processo.

Para a tarefa de analisar os processos de trabalho de uma organizagédo podemos
contar com o auxilio de ferramentas de gestdo, que podem servir de apoio para que se
busque uma melhoria continua dos produtos e servigos para tomada de decisao, pois
ajudam a solucionar problemas e orientar as decisbes de maneira légica, racional e
organizada, tornando possivel um melhor aproveitamento dos recursos e permitindo o
levantamento e a implementacédo de ag¢des para o controle e a melhoria de processos.
(VIDAL, 2015)
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O Diagrama de Causa e Efeito € também conhecido como Diagrama de Ishikawa,
ou Espinha de Peixe, é utilizado como um método para ilustrar as varias causas que
afetam um processo. (FIGURA 1)

Este diagrama possibilita que se aprofunde a analise, e que se tenha uma viséo
macroscopica, de diversos fatores envolvidos no processo, facilitando a visualizagao das
causas dos problemas, definindo aspectos conhecidos para analise: mao-de-obra;

materiais; maquinas; métodos; meio ambiente e medicéo (FILHO, 2009).

FIGURA 1 - DIAGRAMA DE ISHIKAWA

|wmxm| | M‘im’\ni’ni(:ﬂh‘l

EFEITO

FONTE: Vargas (2009)

Com base em BIROCHI (2015), esta pesquisa se caracteriza como uma pesquisa
de natureza descritiva e qualitativa em virtude do numero de servidores entrevistados e
a de busca informagdes que ndo sédo quantificaveis. Segue um modelo ndo-experimental
transversal, por ndo apresentar analise temporal, exploratério, por consistir em
observagao, conhecimento e entendimento.

O que se pretende é propor uma mudanga no processo de avaliagdo, com
avaliagcado dos funcionarios durante o0 ano e ndo somente com uma conversa entre 0s
membros da comisséo avaliadora momentos antes da avaliagdo. Que ndo seja somente
para cumprir o calendario ou levando se em consideragao a empatia pelo avaliado, fatos
que sao frequentes no método atual.

A avaliagédo esta prevista no estatuto dos servidores municipais regulamentada

pelo decreto n° 849, de 30 de julho de 2004, onde somente o servidor efetivo estavel
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ficara sujeito a processo de avaliagdo de desempenho, quando sera apurado sua
eficiéncia nas fung¢des do cargo efetivamente ocupado, ocorrendo 02 vezes ao ano, nos
meses de julho e dezembro, para os servidores do quadro do magistério e 01 vez ao
ano, no més de dezembro, para os servidores do quadro geral e somente sera avaliado
o servidor que estiver efetivamente presente ao servigo desempenhando as fungdes do
cargo por, no minimo, 85% do periodo a ser avaliado. (PREFEITURA MUNICIPAL DE
SAO JOSE DOS PINHAIS, 2005)

A avaliagdo é feita através de uma comissdo avaliadora composta de 3 a 5
membros, um sendo o chefe imediato, e de preferéncia membros efetivos estaveis,
realizada através de formulario, composta por 25 itens envolvendo: assiduidade,
pontualidade, qualidade, dedicagdo e compromisso, iniciativa e criatividade,
relacionamento interpessoal, ética e disciplina, de acordo com os seguintes critérios:
atende ao esperado, atende parcialmente o esperado, ndo atende ao esperado. A
pontuagdo minima de 350 pontos e com pontuagao maxima de 500 pontos. (ANEXO 1)

De acordo com as normas que regem a avaliagdo de desempenho no municipio,
ela deve ser anual e € uma condigéo pra que o servidor possa fazer parte do programa
de progressdo quando estes ocorrem, ou seja, os pontos dela provindos sao
computados para que o funcionario possa ter melhoria no salario.

Trata se de um formulario pronto e unico, nao difere conforme a fungao ou cargo,
mas € exclusivo para os funcionarios efetivos. Os funcionarios sdo avaliados por uma
comissado e apos os formularios preenchidos os mesmos sao enviados a Secretaria de
Recursos Humanos.

Da forma com que a avaliagdo ocorre nao se tem um preparo antecipado, com
base em dados de producgao, relatérios de frequéncia, cursos realizados, esses fatores
nao sao avaliados. Devido as atividades diarias, o que acaba ocorrendo € a entrega
desses formularios aos chefes de divisdo com data para entrega, os mesmos
preenchem as fichas ou em alguns casos conversam com 0s outros membros da
comissao para o preenchimento, o avaliado toma conhecimento e assina.

A avaliacdo é feita de forma superficial, sem dados, mais para cumprir uma

obrigagao e levado pela empatia que se tem pelo funcionario.

3.2.1 Participantes
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O presente estudo sera realizado através de entrevistas com os funcionarios

estaveis da Secretaria Municipal de Transporte e Transito de Sdo José dos Pinhais.

3.2.2 Procedimentos de coleta e analise de dados

Para a coleta de dados, as entrevistas foram entregues aos servidores
pessoalmente ou por email com as seguintes perguntas: (ANEXO 2)

- O que vocé acha do processo de avaliagao atual do nosso setor? Gosta, nao
gosta?

- Quais sao os pontos que vocé acha positivo no processo de avaliagao atual?

- Quais pontos acha negativo?

- Quais mudangas vocé julga que s&0 necessarias nesse processo?

3.2.3 Resultados obtidos

Os questionarios foram enviados a todos os funcionarios efetivos que trabalham
interna ou externamente ao prédio fisico da secretaria.

Identificamos pelas entrevistas que a maioria dos funcionarios se mostra
descontente com o método atual de avaliagao (25 funcionarios), isso se torna evidente,
por exemplo, com a resposta do funcionario C.E, que em resposta a primeira questao,
do que acha do processo de avaliagdo, ele relata que n&o gosta, acha ineficiente,
somente para cumprir com o que esta no estatuto, ou a resposta de Daiane que diz
achar ultrapassado, que é feito sem nenhum critério.

Entre os pontos positivos foram relatados pontos como: ser um processo rapido,
ser feito anualmente e ser obrigatoria, citados pela funcionaria Jeane e Adelaide, mas a
maioria deu como resposta n&do acharem nenhum ponto positivo.

Em relagcdo aos pontos negativos tivemos como resposta as avaliagbes serem
feitas de forma superficial, ndo ser considerado a eficiéncia, faltas ou atrasos, nao ter
preparo, resposta dos funcionarios M.C e M.; ser realizada por colegas de trabalho o que
causa animosidades, citado por C.E., resultados parecidos ou iguais entre funcionarios
com perfis completamente diferentes, citados por S. e R., ndo resultar em ganhos, citado
por M.A., ndo ser levado em consideragcdo a fungdo ou departamento do funcionario,

citado por N.
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No item de mudancgas a serem realizadas as sugestdes apresentadas sdo: que
fosse levado em consideracdo dados de produtividade; relatérios de frequéncia (faltas,
atrasos) para avaliagao, proposto por C.E.; que os cursos realizados durante o ano pelos
funcionarios bonificassem a pontuacao final, sugerido por H.; pontuacao diferente da
praticada atualmente e ndo somente: atende ao esperado, ndo atende ou atende
parcialmente, proposto por J., M. A., M.; formagdo de uma comissdo avaliadora
permanente em que o Unico membro variavel fosse o chefe direto de cada funcionario,
sugerido D., M.C; que os resultados da avaliagdo propiciassem além de ganhos
financeiros evolugao na carreira, citado por H.; que devido as particularidades de cada
fungdo ou departamento a avaliacao deveria ser mais individualizada sugerido pela
funcionaria S.

Mas houveram respostas também como: ndo ter nenhuma sugestao, que ja esta
em nivel elevado entao ¢é indiferente o resultado da avaliagdo ou mudancas que possam
ocorrer, que esta bom como esta, ndo ter nenhuma sugestdo e alguns simplesmente
relataram estar descontentes, mas n&o tem ideia de como o processo poderia ser
melhorado.

O uso do diagrama de causa e efeito vai ajudar a ilustrar os fatores que
alterados ocasionam em uma avaliacdo de desempenho mais eficiente dos funcionarios

da Secretaria de Transporte e Transito de Sao José dos Pinhais.

FIGURA 2 - DIAGRAMA DE ISHIKAWA - SEMUTTRAN

Materiais Mao de obra Meio ambiente
comissdo
permanente:
-equipe RH
-chefe direto Avaliagio
de
B
L
-relatdrios: desempenho
produgdo,
frequencia

-pontuagéo de 0
a0

Maquina Método Medida

FONTE: O Autor (2019)
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O trabalho realizado pretende propor mudancas no método de avaliacdo atual
utilizando: relatorios de producdo, relatérios de frequéncia, que sao recursos ja
disponiveis; funcionarios do RH e chefes fazendo parte da comissdo permanente;
alteracao no critério de avaliagdo com pontuacgéo de 0 a 10 e os outros fatores néo teréo
alteragbes. Resultando em uma avaliacdo de desempenho eficaz e consequentemente

funcionarios mais motivados e valorizados.
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4 PROPOSTA TECNICA PARA SOLUGAO DA SITUAGAO-PROBLEMA

4.1 PROPOSTA TECNICA

Os resultados das entrevistas confirmaram as observagdes que tinham sido
feitas pelo autor do trabalho, que foi 0 descontentamento da maioria dos funcionarios da
Secretaria de Transporte e Transito de Sdo José dos Pinhais em relagao a forma como é
realizada a avaliagéo.

Em caso de organizacbes particulares tem se uma infinidade de opgdes de
quem pode realizar a avaliagdo de desempenho: auto avaliagdo, através de equipe de
trabalho, por metas, em pares, pelo chefe direto, pela equipe de RH, através de uma
comissdo avaliadora. (ALVES, 2010)

Ja nas organizagdes publicas as avaliagdes sao realizadas através de comissao
(conforme previsto no estatuto). Assim como a escolha de quem vai avaliar € importante,
a escolha do método também, para que diminuam as interferéncias, podendo ser
através das escalas graficas, onde sao definidos pontos que permitem chegar a um total
numeérico identificando o desempenho do avaliado. Por resultados, que ocorre através
de comparagcdo de metas previamente estabelecidas e os resultados apresentados.
(CARVALHO; NASCIMENTO; SERAFIM, 2004; PONTES, 1999)

Ensslin et al (2015) cita outros formatos de avaliagdo utilizando matriz,
integragao de pontuagdes por stakeholders externos e stakeholders internos.

No municipio de S&do José dos Pinhais as avaliagbes sdo através de escalas
graficas, atribuindo a pontuagdo aos avaliados conforme previsto no estatuto, dessa
forma a proposta de mudanca na avaliacdo de desempenho vai se limitar em minimizar

as interferéncias que possam ocorrer.

4.1.1 Plano de implantacéo

Com base nas respostas dos funcionarios da Secretaria e nos trabalhos
consultados na revisao de literatura podemos propor algumas mudangas no processo de
avaliacao.

Para o problema atual das avaliacbes feitas sem preparo, nao se basear em
dados, a proposta € de se estabelecer uma rotina mensal para os chefes de divisdo em

gque os mesmos através de relatorios de producdo, frequéncia tenham um relatorio
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mensal avaliativo dos funcionarios. Com essas mudangas pretende se evitar as
interferéncias citadas por Gil (2001), a realizagdo das avaliagbes somente para cumprir
com a exigéncia, com falta de preparo, sendo realizadas de acordo com o bom senso do
avaliador, falta de comprometimento dos chefes diretos que acabam sé preenchendo o
formulario.

Quanto a questao da avaliagao ser realizada por colegas de trabalho, causando
animosidades ou pessoas sem conhecimento da area ou do setor, a proposta € montar
uma comissao permanente de avaliacdo, tendo como membro variavel somente o chefe
de cada funcionario. Essa proposta € com base em Gil (2001), evitando se a
interferéncia devido a falta de preparo no gerenciamento de pessoas, por
desconhecimento e os avaliadores fazendo os julgamentos de acordo com seu bom
senso; o efeito Halo em que se deixam influenciar positiva ou negativamente pelo
comportamento do avaliado e evita o subjetivismo citado por Pontes (1999), quando o
avaliador se deixa levar pela antipatia ou simpatia com o avaliado.

Para a questao apresentada da pontuagao se limitando a atende ao esperado,
nao atende e atende parcialmente, a proposta € uma mudanga nos critérios de
avaliacao, com uma pontuagao de 0 a 10, baseado em Carvalho; Nascimento; Serafim
(2004), para evitar a tendéncia central onde os avaliadores vao preencher somente os
campos medianos.

Em relacdo ao incentivo ou valorizacdo dos funcionarios que participarem de
cursos de qualificagdo ou de aperfeicoamento a proposta € com base em Sant’anna
(2013) em que cita que as organizagdes deveriam desenvolver politicas e programas
que mantenham seus funcionarios motivados, bonificando os funcionarios que tenham
realizado esses cursos durante o corrente ano recebam um bdnus na pontuacéo final da

avaliacao.

4.1.2 Recursos

Os recursos necessarios ja estao disponiveis na secretaria, pois os sistemas
utilizados ja disponibilizam relatorios de produgao, ja para os relatorios de frequéncia, os
funcionarios responsaveis pelo setor de recursos humanos da secretaria também tem
acesso ao relatorio de frequéncia mensal de cada funcionario.

Para a formacado da comissao de avaliacdo nao seria necessario a contratacao

de nenhum profissional, pois na secretaria ja temos 2 responsaveis pelo recursos
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humanos, que poderiam fazer parte da comissdo avaliadora juntamente com os chefes

de divisdo do respectivo funcionario a ser avaliado.

4.1.3 Resultados esperados

Os resultados esperados sdo de uma avaliacao eficaz dos funcionarios, que os
mesmos se sintam recompensados no caso de notas boas ou instigados a melhorarem
seu desempenho, a executarem seu trabalho com qualidade, otimizando os recursos,

propiciando agilidade nos processos e melhoria de atendimento ao cidadao.

4.1.4 Riscos ou problemas esperados e medidas preventivo-corretivas

Os possiveis riscos sdo que os relatérios de frequéncia e os de produgao nao
sejam feitos por parte da chefia devido as tarefas diarias, que as avaliagdes acabem
sendo realizadas somente no momento; que os funcionarios do setor de Recursos
Humanos n&o avaliem de forma conjunta com o chefe de cada funcionario, nao
conversando antecipadamente, assim como n&o tenham acesso antecipado aos
relatérios de producao.

Pressdes politicas no momento da avaliacédo, nao permitindo que a avaliagao
seja realizada com base nos resultados apresentados para que nao prejudiquem
funcionarios que tem um desempenho pior.

Para prevenir esses possiveis problemas o que se pretende é que tanto o
secretario como o diretor se conscientizem da importadncia dessas mudancas, que
cobrem dos chefes de divisdo os relatérios mensais e ndo deixem esses fatores

interferirem no processo.
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5 CONCLUSAO

O presente estudo foi realizado na Secretaria de Transporte e Transito de Sao
José dos Pinhais, uma das 22 secretarias do municipio, seu trabalho envolve varias
outras secretarias, sendo assim € imprescindivel o funcionario realizar o seu trabalho
eficientemente, prestando assim um bom atendimento ao cidaddo. Mas a realidade atual
sao funcionarios desmotivados, com baixa eficiéncia e um dos fatores é a forma como a
avaliagado de desempenho ocorre atualmente.

O objetivo foi levantar a opinido dos funcionarios em relacao a atual avaliagao de
desempenho e os pontos que devem ser melhorados, para que as possiveis mudangas
trouxessem aos funcionarios uma maior motivagédo e consequentemente uma melhoria
nos servigcos prestados aos cidadaos.

Frente as demandas da sociedade cabe ao servidor publico o papel de tornar o
setor mais eficiente e eficaz, o que demanda uma atuagao mais agil sem perder de vista
a qualidade no atendimento ao cidadao.

Em geral a administragdo publica encontra sérias dificuldades para atingir niveis
satisfatérios de eficiéncia na prestacdo de servicos aos cidadaos. Entre essas
dificuldades, destacam-se a politica de recursos humanos e as condigdes estruturais de
trabalho, que complicam ainda mais a questdo da motivacéo do servidor.

Os funcionarios publicos tém um papel importante na melhoria dos servigos
prestados a populagdo, pois € quem de fato realiza o trabalho. Diante da falta de
motivacao e desvalorizacao, o rendimento no trabalho diminui, fato que resulta na baixa
qualidade dos servigos prestados.

E fundamental que ocorram mudancas nos recursos humanos na administracdo
publica, buscando formatos de avaliacdo de desempenho que avaliem de fato os
funcionarios, ndo sendo somente para cumprir o que esta nos estatutos e que tragam
um retorno para os funcionarios, com o intuito de melhorar a visdo que os servidores tém
em relagao a importancia do seu trabalho.

Para pesquisas futuras seria interessante trabalhar em uma proposta de mudanca
no formato de avaliagdo, com base na gestdo por resultados, utilizando indicadores e
metas, ndo como a atual, utilizando somente escala grafica, ou entdo uma avaliagado que
unisse esses dois métodos.

Além de uma proposta de alteragdo no estatuto dos servidores, para que essas

mudangas nos métodos de avaliagdo sejam possiveis e sejam implantadas para o
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funcionalismo publico como um todo e tendo como objetivo principal o desenvolvimento
organizacional e profissional, ndo ficando restrita a politica salarial ou para cumprir o que

esta na lei.
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ANEXO 1 — AUTORIZAGAO PARA REALIZAGAO DO TRABALHO NA
INSTITUICAO

De: Eduardo Camargo Umbria Enviada em: ter 18/12/2018 16:09
Parz  FemandaFreire de Bastos
o

Assunta:  RES: Autorizacio para realizagdo de projeto TCC

[

Boa tarde Fernanda, M
Conforme conversamos, vocé estd autorizada a realizar o projeto de pés-graduagio com o Trabalho de Conclusdo de Curso— TCC dentro da Secretaria Municipal de Transportes e Trénsito— SEMUTTRAN do Municipio de S50 José dos Pinhais.
Fico a disposido para quaisquer esclarecimentos necessdrios.

M,

| Eduardo Gamargo Umbria

o 41 33816338

De: Fernanda Freire de Bastos

Enviada em: sequnda-feira, 17 de dezembro de 2018 13:17
Para: Eduardo Camargo Umbria

Assunto: Autorizagao para realizago de projeto TCC

Boa tarde Eduardo
Jitinhamos conversado pessoalmente sobre a realizagio do projeto da pds no Semuttran, mas foi soliitado pelo curso que fosse enviado por email e pedindo autorizagdo.

Att

| Fernanda Freire de Bastos




ANEXO 2 - FORMULARIO DE AVALIAGAO DE DESEMPENHO

PREFEITURA DE SAO JOSE DOS PINHAIS
FORMULARIO DE AVALIACAO DE DESEMPENHO DE SERVIDOR ESTAVEL
GRUPO OCUPACIONAL ADMINISTRATIVO E TECNICO/FISCAL
ANEXO 11 DO DECRETO N° 849, de 30 de julho de 2004,

Servidor: ATENCAO

l.Leia e responda atentamente as
Matricula: Cargo: alternativas

2. Esta ficha ndo pode conter emendas
Lotacio: nem rasuras.

3.Confira o preenchimento
4. Preencha corretamente os dados de

Periodo Avaliado: de

identificagdo do Servidor.
/ / . / / 5. Nio esqueca de colocar o periodo
_—— avaliado e a data da ciéncia do Servidor.

Pountos Obtidos: ( ) 6. E obrigatério colher a ciéncia do

servidor avaliado.

LEGENDA: AE- Atende o Esperado(20) AP- Atende Parcialmente (10) NA- Nio Awuue vy

FATORES DE AVALIACAO

QUALIDADE

1. Executa suas atividades com eficiéncia e eficacia, dentro dos prazos estabelecidos?

2. Tem dominio e competéncia de seu campo profissional de atuagio?
3. Planeja suas atividades, em fungiio de sua agio profissional, de modo a néo prejudicar o and to do

halho?

4. E rapido e ativo no desenvolvimento de suas atividades?

5. Mantém condutas e atitudes ad: das para a satisfagdo dos usuérios internos ¢ externos?
mmc@o E COMPROMISS0 AE AP NA

6. Desenvolve suas atividades, otimizando o uso dos recursos disponiveis racionalizando e minimizando o desperdicio?
7. Dedica seu hordrio de trabalho, exclusivamente, na execugio de atividades inerentes ao servigo piblico?

8. Ausenta-se do trabalho apenas em situagdes excepcionais, organizando suas atividades de forma a nio prejudicar o andamento do servigo?

9. E comprometido com o trabalho zelando pela imagem do servigo publico?

10. Tem interesse em se desenvolver e progredir profissionalmente, buscando os meios adequados para adquirir novos
conhecimentos ¢ experiéncias?

INICIATIVA E CRIATIVIDADE AE AP NA

11. Adapta-se a novas situagdes, assimilando mudangas e contribuindo positivamente?
12. Tem capacidade de avaliar, acompanhar e tomar prov i

A

de modo a assegurar e eficiéncia e eficicia do trabalho?

13. Age com autonomia e responsabilidade na execugéo dos trabalhos?

14. Empenha-se em desenvolver e aperfeigoar seu trabalho?

RELACIONAMENTO INTERPESSOAL AE AP NA

15. Relaciona-se com sua chefia, colegas e pablico em geral com

ETI TR

presteza e eficiéncia?

16. Acata sugestdes para melhoria/enriquecimento do seu d ipenho profissional ?

17. Busca auxilio junto a sua chefia ou colegas para sanar dificuldades do seu trabalho?
18. Desenvolve trabalhos em equipe mantendo postura profissional participativa ¢ colaboradora, visando a consecugdo dos objetivos?

19. Ouve e respeita diferentes opinides, a fim de manter a convivéncia harmoniosa?

20. Enfrenta ¢ resolve situagdes de conflito com equilibrio ¢ seguranga?

| ETICA E DISCIPLINA AE AP |NA

21. Refere-se respeitosamente as autoridades constituidas e aos atos da administragdo?
22. Guarda sigilo sobre assuntos dos quais tenha conhecimento, em razdo de suas atividades?

23. Cumpre normas legais, regulamentares ¢ regimentais?

24. E assiduo?

25. E_pontual?
CALCULO
N°DE AE: X 20= -
N°DE AP: X 10=
N° DE NA: X0=
) TOTAL
( )

30



PERICIA MEDICA

Ha idade de hamento do servidor ao 6rgdo médico pericial do Municipio, para averiguagdo fisica ou mental para o exercicio da fungéo?
Sim. Justifique:
Nio.

JUSTIFICATIVA DO RESULTADO FINAL
Indicagdes sobre os procedimentos necessarios para reduzir as dificuldades apontadas:

DBSERVACOES/OCORRENCIAS

COMISSAO DE AVALIACAO
|
Membro 1 — Chefe Imediato do servidor | Matricula
I
Membro 2 [ Matricula
|
Membro 3 | Matricula
|
Membro 4 | Matricula
{ Mems
|
Membro 5 | Matricula
Ciéncia do Servidor Avaliado
Data: / /
O campo abaixo devera ser preenchido se o servidor avaliado s¢ negar a tomar ciéncia da avaliagdo
|
Testemunha 01 [ Matricula
_______ I
Testemunha 02 | Matricula
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ANEXO 3 — QUESTIONARIO PARA AS ENTREVISTAS

Entrevista para a coleta de dados para Trabalho de Concluséo de Curso

1. O que vocé acha do processo de avaliagdo de desempenho atual do

nosso setor? Gosta, ndo gosta?

2. Quais sao os pontos que vocé acha positivo no processo de avaliacao
atual?
3. Quais pontos acha negativo?

4, Quais mudangas voceé julga que sdo necessarias nesse processo?
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