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RESUMO

O presente trabalho retrata a experiéncia do Municipio de Vitdria com a implantacéo
da Avaliagcdo Periodica de Desempenho dos servidores efetivos para fins de
Evolucdo Funcional feita através do préprio site do Municipio. A Avaliacdo Periddica
de Desempenho torna-se um processo anual e continuo de todos os servidores
efetivos. Anualmente os servidores acessam o0 site do Municipio, em um periodo
especifico, e realizam a avaliacdo. A avaliacdo é realizada pela chefia imediata e
pelo proprio servidor. Como desafio do processo de Avaliagdo online destaca-se:
cultura do processo de Avaliacdo, falta de pratica no preenchimento da avaliacéo
online, dificuldade de alguns servidores em acessar a internet (falta de
conhecimento), ndo cumprimento do prazo pela chefia para proceder a avaliagdo da
equipe. Apesar dos desafios, observa-se também varios avancos desde a primeira
avaliacao ocorrida em 2010: divulgacdo do passo a passo para facilitar o acesso ao
Sistema de Avaliacdo online, garantia que todos os servidores sdo avaliados pela
chefia, integracdo com o Sistema de Gestdo de Pessoas, facilidade para compilagéao
dos dados e para divulgacédo da relacdo dos servidores com direito a Progresséo.




1 INTRODUCAO

A Administracdo Publica vem de uma trajetéria modernizante em busca
de um modelo gerencial, capaz de tornar o servico publico eficiente e de melhor
qualidade, agregando novas praticas de gestdo, reformulando diretamente a
estrutura e a cultura da instituicdo, antes arraigadas pelos processos “burocraticos”,
para uma gestdo dinamica e flexivel inspirada na administracdo das empresas
privadas para dar ao administrador publico profissional, condicbes efetivas de
gerenciar com eficiéncia as agéncias publicas (PEREIRA, 1999).

Neste contexto, dentre as mudancas pretendidas, destaca-se uma nova
politica de recursos humanos voltada para a valorizacdo, qualificacdo e
profissionalismo do servidor publico, em atendimento as novas demandas do
mercado (PEREIRA, 1999).

O incremento de ferramentas de Tecnologia da Informacédo e
Comunicacado (TIC) na administracdo publica vem contribuindo significativamente
para a reformulacdo e reestruturacdo dos processos de trabalho. Macau (2005)
acrescenta que a adoc¢ao de sistema de informacdo na area de recursos humanos
aumenta a customizacao, clareza, satisfacdo e entendimento dos colaboradores
sobre os processos de gestdo de pessoas, levando a uma maior satisfacdo dentro
da organizacéo.

Nesse sentido, a Prefeitura Municipal de Vitdria, através da Secretaria de
Administracdo Municipal (SEMAD), com a necessidade de melhorar o controle, o
gerenciamento e, obter informacgfes confiaveis para a definicdo de politicas de
recursos humanos, optou pela aquisicdo, no mercado, de um instrumento capaz de
dar suporte para atingir os seus objetivos.

ApoOs visita a Prefeitura Municipal de Curitiba — PR, efetuada pelo
Secretario de Administracdo e o Subsecretario de Gestao de Pessoas, em 2006, foi
identificado um sistema, desenvolvido pelo Instituto Curitiba de Informatica — ICI, que
contemplava as necessidades da instituicao.

Em Janeiro de 2008, deu-se inicio a implantacdo do Sistema Integrado de
Gestado de Pessoas no Municipio de Vitoria. Dentre os médulos que compdem o

escopo do sistema, estava contemplado a funcionalidade de Avaliagdo Periddica de




Desempenho dos servidores efetivos online, bem como o moédulo de Admisséo,
Movimentacéo, Avaliacdo Especial de Desempenho, Folha de Pagamento, Saude do
Servidor. Destaca-se que todos os moédulos séo interligados, pois um influencia
diretamente no outro.

Paralelo ao processo de implantacdo e customizacdo do sistema
adquirido, a partir de 2006, todos os servidores efetivos e celetistas do Municipio de
Vitoria passam a ter Plano de Cargos, Carreira e Vencimentos.

O Plano de Cargos era uma solicitagdo antiga dos servidores que nao
tinham possibilidade de crescimento na carreira ha muitos anos.

Em todos os Planos foi instituido o Sistema de Avaliacdo de
Desempenho, com a finalidade de aprimoramento dos métodos de gestéo,
valorizacdo do funcionéario, melhoria da qualidade e eficiéncia do servico publico e
para fins de Evolugao Funcional.

O Sistema de Avaliacdo de Desempenho é composto pela Avaliagdo
Especial de Desempenho, utilizada para fins de estabilidade, e pela Avaliacdo
Periodica de Desempenho, utilizada anualmente para fins de Evolu¢do Funcional.

A partir deste Sistema de Avaliagdo instituido, iniciou-se o
desenvolvimento do médulo de Avaliacdo online, que € integrado ao Sistema de
Gestdo de Pessoas, em parceria com a equipe de tecnologia da informacédo da
Prefeitura de Vitoria e com a equipe de desenvolvimento do Instituto Curitiba de
Informatica.

Desta forma, o objetivo deste artigo é apresentar o Modelo de Avaliacao
Periodica do Municipio de Vitoria utilizado para fins de Evolugédo Funcional, que teve

inicio em janeiro de 2010, sendo realizado direto no site da Prefeitura de Vitéria.

1.1 Metodologia

A Avaliagdo Peridédica de Desempenho foi estabelecida em todos os
Planos de Cargos, Carreira e Vencimentos, sendo que o detalhamento dos
procedimentos da avaliacao foi elaborado por uma equipe de servidores da prépria

Prefeitura de Vitoria.




Nos anos de 2008 e 2009 a equipe responsavel pela Avaliacdo Periddica
de Desempenho (Geréncia de Cargos, Salarios e Avaliagdo de Desempenho) junto
com a Secretaria de Educacdo, Saude e Seguranca Urbana, buscaram modelos
tedricos e exemplos de avaliacdo de desempenho que eram realizadas por outros
orgdos publicos e desenvolveu o seu modelo de Avaliagdo. Paralelamente, o
Sistema de Gestédo de Pessoas era desenvolvido para ter interface com a Avaliacao
Periddica de Desempenho, que seria feita através do site da Prefeitura de Vitoria, ou
seja, online.

Este artigo foi elaborado, a partir da realizacdo do tipo de pesquisa
bibliografica e descritiva. Pode-se classificar o estudo ora proposto como descritivo
qualitativo por enquadrar-se no universo dos trabalhos que buscam a compreensao
mais profunda dos fatos e acdes que podem delinear experiéncias que podem ser
usadas por outros 6rgaos publicos.

No que diz respeito a etapa da pesquisa bibliografica foram utilizadas as
legislacbes relacionadas a Avaliacdo Peridédica de Desempenho e a prépria
experiéncia vivenciada como servidores participantes do processo de implantacéo

desta Avaliagao.

2 IMPLANTACAO DA AVALIACAO PERIODICA DE DESEMPENHO

A Avaliacdo Periddica de Desempenho e a Evolucdo da Qualificacéo,
previstas nos Planos de Cargos, Salarios, Carreiras e Vencimentos, foram
regulamentadas no Municipio de Vitéria por meio dos Decretos n® 14.551/2010, n®
14.552/2010, n® 14.553/2010 e n® 14.682/2010, alterados pelos Decretos n°
14.899/2010, n® 14.900/2010, 14901/2010 e n° 14.716/2010, respectivamente,
detalhando todos os procedimentos da Avaliacao Periddica de Desempenho.

Para publicacdo destes decretos o Sistema de Avaliacdo online ja estava
pronto, pois varios procedimentos estabelecidos nos decretos precisavam estar
contemplados no Sistema.

Conforme estabelecido em tais decretos, a Avaliacdo Periddica
de Desempenho serd um processo anual e sistematico de afericdo do desempenho

do funcionario. Sera utilizada para fins de programacdo de acdes de qualificacdo




e capacitacdo e como critério para evolucao funcional, e terd por base a avaliagéo
de competéncias e a assiduidade, dentro do periodo avaliativo de 01 de agosto de
um exercicio a 31 de julho do ano seguinte.

O Sistema de Avaliagdo online é um moédulo do Sistema de Gestdo de
Pessoas, e a discussdo com a equipe responsavel pelo desenvolvimento e
acompanhamento deste Sistema é fundamental para o sucesso do mesmo.

O desafio do Municipio de Vitéria com a implantacdo do Sistema de
Avaliacdo foi um pouco maior, por tratar-se de um novo procedimento da Prefeitura
de Vitéria, e que o mesmo seria feito online.

A opcao por ser online foi pensando na facilidade de acesso dos
servidores e na compilacdo das informacoes.

Por ser tudo novo, logo apds a publicacdo dos Decretos
Regulamentadores, foram programadas palestras informativas para todos o0s
servidores para explicar os procedimentos da Avaliacdo. Ao todo fizemos 10
palestras informativas, nas quais apresentdvamos o Sistema de Avaliagdo online e
como deveria ser feita a avaliacao.

Em 22 de janeiro de 2010 a Portaria com 0 passo a passo para realizar a
Avaliacdo Periédica de Desempenho foi publicada, bem como o cronograma de
todas as fases da Avaliagao.

Assim, em 27 de janeiro de 2010, foi iniciado o processo de Avaliacao
Periddica de Desempenho para os servidores do Quadro Geral, Profissionais de
Saude e Guarda.

A Avaliacdo Periddica de Desempenho € composta da Avaliacdo de
Competéncias e da Assiduidade. A Avaliacdo de Competéncias €é realizada pela
chefia imediata e feita pelo proprio servidor (autoavaliacio).

A Avaliacdo Periodica de Desempenho instituido no Municipio de Vitoria
tem por base a avaliacdo de competéncias. Nesse sentido, necessario se faz
levantar idéias e conceitos de autores que tratam do assunto.

Antonello (2006) considera que competéncia trata-se da capacidade
do individuo pensar e agir dentro de um ambiente particular, supondo a capacidade
de aprender e de se adaptar a diferentes situacoes, a partir da interacdo com outras

pessoas. No entanto, no que se refere ao conceito de competéncia, afirma




que diferentes autores utilizam diferentes definicbes com frequentes contradicdes e
superposi¢des conceituais e que, mais do que definir o que constitui competéncias é
necessario também compreender como sdo desenvolvidas.

A partir das idéias de Zarifian (2001) e Ruas (2001), a competéncia
permite a acdo e/ou a resolucédo de problemas profissionais de maneira satisfatoria
dentro de um contexto particular ao mobilizar diversas capacidades de maneira
integrada.

Ainda segundo Zarifian (2001), a nocdo de competéncia é alimentada por
trés “aspectos multidimensionais”, quais sejam: 1) a tomada de iniciativa e de
responsabilidade do individuo; 2) a inteligéncia préatica das situacdes que se apodia
sobre os conhecimentos adquiridos e os transforma; 3) a faculdade de mobilizar
redes de atores em torno das mesmas situacoes.

De acordo com Durand (1998), competéncia diz respeito ao conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes necesséarios a consecucdo de determinado
propésito. Ele destaca ainda que tais dimensfes dependem uma da outra e que
crencas e valores compartilhados pela equipe de trabalho influenciam
consideravelmente a conduta e o desempenho de seus componentes.

Segundo McCleiland (1973, apud AMARO 2005, p. 57) “competéncia é
uma caracteristica subjacente a uma pessoa que € casualmente relacionada com
desempenho superior na realizagdo de uma tarefa”. Ja Dutra, Hipdlito e Silva (1998),
conceituam competéncia como a capacidade de uma pessoa de gerar resultados
dentro dos objetivos organizacionais.

Competéncia segundo Prahalad e Hamel apud Wood Junior (2004,
p. 73) é:

Um conjunto de habilidades e tecnologias, e ndo uma Unica habilidade e
tecnologia isolada (...) A integracdo é a marca de autenticidade das
competéncias essenciais.

Competéncias essenciais sdo o aprendizado coletivo na organizacao,
especialmente como coordenar as diversas habilidades de producdo e
integrar diversas correntes de tecnologia (...) Competéncias essenciais sdo
a comunicagdo, o envolvimento e um profundo comprometimento para
trabalhar pelas fronteiras organizacionais (...) A ligacdo tangivel entre as
competéncias essenciais identificadas e os produtos finais sdo o que
chamamos produtos centrais — a manifestacdo fisica de uma ou mais
competéncias.




Levando em consideracdo as definicdbes de competéncias dos autores
citados, o0 conceito que mais se adequa ao modelo de avaliacdo adotado pela
Prefeitura de Vitéria € o de Durand (1998), que considera competéncia como um
conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes necessarios a consecuc¢do de
determinado propdsito.

Ha que se considerar que o individuo também €& responsavel pela
construcdo e consolidacao de suas competéncias tendo em vista o aperfeicoamento
de sua capacitacdo, podendo, dessa forma, adicionar valor as atividades da
organizacao e a si proprio. (ANTONELLO, 2006).

Assim, o Municipio de Vitoria, a partir dos estudos feitos nos modelos de
AvaliacOes baseados em competéncias, identificou 6 (seis) competéncias que foram
consideradas como as mais relevantes, sendo:

I. Relacionamento Interpessoal: habilidade de trocar ideais e
comunicar-se de forma clara com a equipe de trabalho, érgéos internos
e 0 publico em geral, pautando-se pela compreensdo e boa
convivéncia uns com outros, respeitando as diversidades culturais e
sociais.

II. Iniciativa: habilidade de apresentar e implementar idéias, propor
solucBes e agir em situacles previstas e imprevistas visando melhoria
do processo de trabalho;

lll. Conhecimento do trabalho: dominio do seu campo de atuacdo, com
conhecimento dos processos necessarios ao exercicio de sua
atividade, dentro de sua esfera de competéncia, entendendo a misséo
institucional e a importancia da sua atividade para o Municipio.

IV. Planejamento e organizagédo: atua de forma planejada e organizada,
otimizando tempo e recursos materiais;

V. Comprometimento e resultados: refere-se ao compromisso e
envolvimento do servidor na realizacdo de suas atividades e na busca
de resultados comuns de acordo com os principios e diretrizes do
Municipio e da Secretaria de atuacao.

VI. Etica Publica: Capacidade de agir com imparcialidade, de maneira a
evitar discriminagdes, com respeito as diferencas individuais, pautado
pelos principios da Administracdo Publica (legalidade, impessoalidade,
Moralidade, Publicidade e Eficiéncia).




Cada uma das competéncias tem 02 indicadores, que valem no maximo
05 pontos, 0 que podera totalizar no maximo 10 pontos por competéncia, e 60
pontos na avaliagdo como um todo.

O desempenho é aferido pela avaliacdo de competéncias realizada
anualmente pela chefia imediata e pelo proprio servidor por meio de autoavaliagao, a
partir da disponibilizacdo dos formularios no Sistema de Avaliacdo de Desempenho
no site da Instituicdo. Toda pontuacdo atribuida ao servidor avaliado, tanto pela
chefia imediata quanto pelo proprio servidor devera ser justificada.

Desta forma, tanto a chefia imediata como o préprio servidor acessam o
site da Prefeitura de Vitéria, no campo Servidor para proceder a avaliacdo. Para
acessar o Sistema de Avaliacdo online o servidor deve inserir sua matricula e senha.
Este sistema é parametrizado permitindo o acesso apenas aos servidores que
devem proceder a avaliacdo, bem como néao aceita a conclusao da avaliacdo sem a
insergéo de todas as notas e justificativas.

A chefia imediata avalia todos os servidores efetivos e estaveis de sua
equipe atribuindo nota e justificativa a cada competéncia. Os servidores além de
procederem a autoavaliagdo atribuindo nota e justificativa, podem se inscrever para
a Progressao Horizontal ou para a Progressao Vertical.

Igualmente a autoavaliagdo, o cadastramento dos titulos para a
Progressdo Horizontal é feito pelo proprio servidor no link de Evolucdo da
Qualificacdo do Sistema de Avaliacdo de Desempenho, disponibilizado no site da
PMV, inserindo as principais informagfes sobre o curso, como nome, periodo de
realizacdo e local de realizacdo, por exemplo. Os cursos cadastrados devem ser dos
altimos 3 (trés) anos e sdo pontuados de acordo com a pontuacdo estabelecida nos
Decretos Regulamentadores de cada Plano de Cargos, Carreira e Vencimentos.

Aléem efetuar o cadastramento, o servidor avaliado devera apresentar
copia dos titulos cadastrados para que, apos finalizado o prazo para a
autoavaliacdo, bem como do cadastramento e entrega dos titulos, a equipe da
Geréncia de Cargos, Salarios e Avaliacdo de Desempenho, em conjunto com
servidores representantes do Quadro Geral, da Saude e da Guarda Civil Municipal,
realize a andlise dos titulos, para a partir de entédo validar no sistema aqueles que

forem aceitos.




O Decreto Regulamentador da Avaliagédo, no Anexo Unico, estabelece a
pontuacao de acordo com tipo de evento e carga horaria.

A Avaliagdo de Competéncia tem como pontuagcdo maxima de 60 pontos,
sendo que a avaliacdo da chefia imediata tem peso 6 (seis) e a autoavaliacdo tem
peso 4 (quatro). A Evolugdo da Qualificacdo tem pontuagdo maxima de 40 pontos.

A avaliacdo da assiduidade € feita pelo Sistema de Gestdo de Pessoas
através da frequéncia que é aferida mensalmente. A assiduidade considera apenas
as faltas ndo abonadas. As faltas ocorridas no periodo avaliativo sdo pontuadas
negativamente, ou seja, a falta faz com o que o servidor perca ponto na avaliacdo de
competéncias.

Para a Progressao Vertical o servidor deve se inscrever no Sistema de
Avaliacdo e proceder o cadastramento da escolaridade no proprio sistema. Este
titulo também precisa ser entregue para analise e validagédo, no entanto, ndo precisa
ser relacionado ao cargo como também nao importa quando foi feito.

Dessa forma, anualmente é definido um cronograma para a Avaliacao
Periédica de Desempenho no qual sdo definidos todos os prazos, desde o
cadastramento da equipe por parte das chefias até a ciéncia do resultado da
avaliacdo, bem como o0 prazo para interposicdo de recurso por parte do servidor
avaliado.

A Evolucao Funcional do servidor contempla a Progressédo Horizontal e a
Progressado Vertical, e somente se dara de acordo com a previsdo orcamentaria de
cada ano, observando os limites de 15% dos funcionarios de cada grupo para
progressao horizontal e 10% para progressao vertical.

Dessa forma, observa-se que existe uma concorréncia entre os servidores
do mesmo grupo e que obtera a progresséo aquele servidor que somar mais pontos
na avaliacdo de competéncias e na evolugdo da qualificacao.

Esta limitagdo orgcamentaria faz-se necessaria considerando a Lei de
Responsabilidade Fiscal que estabelece um percentual maximo a ser utilizado com
pagamento de pessoal.

A progressao horizontal é a passagem de uma Referéncia para outra
imediatamente superior da tabela salarial, observado o intersticio minimo de 3 (trés)
anos na referéncia em que se encontra, mediante avaliacdo de desempenho e
apresentacao de titulos de complementacéo (Evolucdo da Qualificacdo).
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A progressao vertical é a passagem de uma Classe para a Referéncia
inicial da Classe seguinte da tabela salarial, mediante obtencdo de escolaridade
superior aquela exigida como requisito para o cargo e avaliacdo de desempenho,
desde que o candidato esteja enquadrado no minimo da Referéncia C do nivel | da
tabela salarial ha pelo menos 1 (um) ano.

Observa-se, mais uma vez, que ha varios parametros para a concessao
das progressdes, ndo sendo possivel a concessdo das mesmas sem um Sistema
com todas estas regras previstas, bem como integrado a outros modulos.

Tanto os servidores quanto a chefia imediata tem 45 dias para proceder a
avaliacdo. Neste mesmo periodo o servidor deve cadastrar os titulos para a
Progressao Horizontal ou Vertical.

Infelizmente em todos os anos foi necessario prorrogar este prazo por
alguns dias para que mais servidores procedessem a avaliacao.

A avaliacdo ocorrida no inicio de 2010, por exemplo, foram avaliados
3.083 servidores, sendo que deste total todos foram avaliados pela chefia imediata e
88,97% dos servidores realizaram sua autoavaliacao.

Para garantir que todas as chefias facam a avaliagdo ha um desgaste por
parte da equipe de Avaliacdo de Desempenho, sdo enviados e-mails cobrando,
comunicacdes internas, sendo feito, ainda, ligagcbes para informar sobre a
importancia da avaliacdo e como ela pode influenciar na progresséo de um servidor.

Analisando o total de servidores que realizaram a autoavaliacdo e
considerando as dificuldades por ser um procedimento novo, o0 numero de
autoavaliacdes pode ser considerado expressivo. Em todos os anos € garantido que
as chefias realizem a avaliacdo de suas equipes, pois ficou bem esclarecido para
todos, que a Avaliacdo Periddica de Desempenho é requisito para a Evolucao
Funcional e a chefia deve proceder as avaliacdes.

Desta forma, o Sistema de Avaliagéo é liberado uma Unica vez por ano
para que os servidores e chefias procedam a avaliagdo. ApOs este periodo de
avaliacdo, ha o periodo de ciéncia, que também é feito no Sistema de Avaliagédo
online. O servidor toma ciéncia de como foi avaliado e de quantos pontos obteve na

Evolucdo da Qualificacdo e caso ndo concorde ha o periodo de recurso.
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Somente depois dos recursos avaliados o Sistema de Avaliacédo online faz
as verificacbes de quais servidores terdo direito a Progressdo, considerando os
requisitos estabelecidos no Plano de Cargos, Carreira e Vencimentos.

Observa-se, assim, que ndo seria possivel realizar as avaliagdes sem um
Sistema integrado de Gestdo de Pessoas e que pelo fato do Sistema do Municipio
de Vitéria ser online permite um acesso maior aos servidores, pois de qualquer
computador com acesso a internet a avaliagéo pode ser feita.

Como informando no inicio deste artigo, o Sistema de Gestdo de
Pessoas, que possui integracdo entre os diversos modulos, foi desenvolvido pelo
Instituto Curitiba de Informética (ICIl). Atualmente, esta sendo realizada a
transferéncia de tecnologia para a prépria equipe do Municipio de Vitéria
responsavel por este Sistema e a partir do segundo semestre todas as alteracdes e
gestao deste Sistema sera de responsabilidade do Municipio de Vitéria.

3 CONSIDERACOES FINAIS

A Avaliacao Periddica de Desempenho é um processo anual e sistematico
de afericdo do desempenho, ou seja, tem ocorrido todo ano.

A implantacdo da Avaliacdo Periodica de Desempenho foi um marco
importante para o Municipio de Vitdria, por ter como finalidade o aprimoramento dos
métodos de gestao, valorizacao do funcionério, melhoria da qualidade e eficiéncia do
servigo publico e para fins de Evolu¢do Funcional. Também teve grande relevancia,
pois a partir do resultado dessa avaliacdo os servidores conquistaram o direito a
progressao.

A implantagcdo da avaliagcdo inicia um novo momento no Municipio de
Vitéria uma vez que tanto chefias como servidores passam a ter um instrumento
para refletir e avaliar o desempenho e buscar a melhoria da prestacao de servigo.

Como carater inovador pode-se destacar a forma da realizacdo da
avaliacao, que foi online. O servidor poderia de qualquer computador com acesso a
internet, dentro do prazo avaliativo, proceder a avaliagdo. Além desse destaque,
pode-se citar como inovagcao do processo de avaliagdo, que a mesma sera utilizada
para fins de programac¢ao de capacitacédo e formacado em conjunto com a Escola de
Governo de Vitoria.
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Para a implantagdo da avaliacdo foi essencial a parceria, principalmente
para divulgacdo, com a Secretaria de Educacéo, Saude e Seguranca Urbana, além do
envolvimento da Equipe de Assessoria Técnica do Sistema de Gestdo de Pessoas,
que viabilizou a utilizacdo do Sistema de Avaliacdo de Desempenho online.

Outro destaque desse projeto foi a participacdo da propria equipe de
servidores, sendo realizado por servidores ja pertencentes ao quadro de pessoal do
Municipio de Vitéria, ndo sendo contratada consultoria para o desenvolvimento e
implantacdo da mesma. Além do fator custo, a participacdo dos servidores no
desenvolvimento e implantacdo fortalece a credibilidade da Avaliacao,
principalmente no momento da implantacdo, pois o0s servidores envolvidos
diretamente com o processo de avaliacdo conhecem muito bem os procedimentos
da Avaliacdo, uma vez que ajudaram no processo de construcdo, e passam este
conhecimento para os demais servidores.

A Avaliacdo Periodica de Desempenho implantada em janeiro de 2010
era um instrumento novo de gestao, tendo como um dos principais obstaculos o ndo
conhecimento do sistema pelos servidores.

Mesmo realizando palestras e publicando a Portaria com 0 passo a passo
para realizar a avaliacdo, os atendimentos para tirar davidas, tanto por telefone,
como pessoalmente, sdo varios.

Observamos que mesmo com a Portaria com 0 passo a passo muitos
servidores ndo Iéem e ndo concluem a avaliacdo de forma correta, por isso é muito
enfatizado pela equipe de avaliacdo a leitura da Portaria, para que o servidor nao
tenha problemas durante o processo de avaliacao.

Outro obstaculo é o atendimento ao prazo da avaliagdo, que é monitorado
periodicamente e cobrado principalmente o cumprimento do prazo por parte da
chefia imediata, havendo um certo desgaste na equipe pois a cobranca precisa ser
feita por mais de uma vez.

Um dos fatores que influencia o ndo cumprimento do prazo é o periodo
em que a avaliacdo tem ocorrido. Desde 2010 o periodo em que o Sistema de
Avaliacdo online é liberado para os procedimentos avaliativos tem sido o final do
ano, que coincide com um periodo complicado de fechamento de ano, com relatérios

das acdes realizadas.
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Observa-se que desde a primeira avaliacdo ocorrida em 2010 até a
avaliacdo ocorrida em 2011 houve alguns avancos, como a intensificagcdo da
divulgacdo do cronograma da Avaliacdo Periédica de Desempenho, através de
cartaz e do site da Prefeitura, por exemplo, e o proprio conhecimento dos servidores
neste novo procedimento.

Destaca-se ainda que por tratar-se de um Sistema de Gestéo de Pessoas
integrado, a compilacdo dos dados da Avaliacdo online de acordo com os critérios
estabelecidos no Plano de Cargos s6 sdo possiveis porque este Sistema é
integrado. Assim, a Avaliacdo de Desempenho é feita online, mas estas informacfes
sao integradas as demais informacdes do Sistema de Gestdo de Pessoas, pois 0s
servidores para serem avaliados precisam ter no minimo 120 dias de efetivo
exercicio, que é analisado considerando os dados inseridos pelo setor de Registro e
Medicina do Trabalho, a assiduidade € avaliada de acordo com a frequéncia lancada
mensalmente e ap6s a compilacdo dos dados da Avaliacdo tem-se a relacao dos
servidores com direito a Progresséo, que é inserido neste mesmo sistema sendo
gerado o pagamento de acordo com a nova Classe/Referéncia.

A principal sugestao deste artigo é o envolvimento da equipe da avaliacdo
de desempenho com a equipe técnica responsavel pelo sistema, pois a implantacéo
e continuidade da avaliacéo € responsabilidade destas equipes.
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