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AVALIAGOES DE DESEMPENHO NA ESFERA PUBLICA: O CASO DE UM
HOSPITAL MUNICIPAL
PERFORMANCE EVALUATIONS IN THE PUBLIC SPHERE: THE CASE OF
A MUNICIPAL HOSPITAL

Luciano Araujo Monteiro?
RESUMO

O presente estudo visa a analisar a eficiéncia das avaliacdes de desempenho que sdo utilizadas
na instituicdo onde atuo — um hospital municipal — e refletir sobre alternativas para torna-las
mais confidveis. Para tanto, é utilizada bibliografia especifica, presente em artigos cientificos
e fontes bibliograficas, assim como de dados estatisticos governamentais. Foram evidenciados
0s motivos que tornam inadequados os modelos de avaliacdo vigentes, dentre os quais o
constrangimento sofrido por subordinados em relacdo a sua chefia imediata (pois se trata de
pesquisas nominais) e a falta de drgdos isentos para tomada de decisdo. Sendo assim, torna-
se imperativo que tais pesquisas sejam alvo de estudo por uma empresa privada e idonea, a
fim de que seja assegurada a confidencialidade dos dados obtidos e que, de fato, elas possam
servir como indicador para revelar os problemas institucionais.

Palavras-chave: Avaliacdo de desempenho. Condi¢cao de trabalho. Pesquisa. Hospital
Municipal. Area de Saude.

ABSTRACT

This study aims to analyze the efficiency of performance appraisals that are used in the
institution where | operate - a municipal hospital - and to reflect on alternatives to make them
more reliable. For this, specific bibliography is used, present in scientific articles and
bibliographic sources, as well as government statistical data. The reasons that make the
current evaluation models inadequate were highlighted, among which the embarrassment
suffered by subordinates in relation to their immediate leadership (because it is nominal
research) and the lack of exempt organs for decision making. Thus, it is imperative that such
research be the subject of study by a private and reputable company, in order to ensure the
confidentiality of the data obtained and, in fact, they can serve as an indicator to reveal the
institutional problems.

Keywords: Performance evaluation. Working condition. Research. Municipal Hospital. Health
Area.
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1 INTRODUCAO

O presente estudo analisara as avaliacdes de desempenho profissional que, na teoria,
sdo estruturadas para melhorar as condi¢des de trabalho. Contudo, conforme sera apontado
na sequéncia deste trabalho, nem sempre é isso que ocorre, tendo como exemplo um hospital
municipal e este € um problema a ser analisado. Nesse sentido, as avaliacdes de desempenho
tornam-se um: "ritual anacrénico", nas palavras de Thomaz Wood Jr?, pois ndo refletem as
reais condi¢cdes do ambiente profissional. O estimulo para realizar esta investigacado foi o fato
de ter lidado com avaliagdes de desempenho na instituicdo onde atuo (denominada aqui de
hospital municipal®). Também serdo apresentados outros modelos utilizados por outros
6rgdos governamentais. E também um objetivo adicional desta pesquisa a possibilidade de se
pensar em formas para que esse tipo de estudo se torne mais confidvel.

A metodologia escolhida faz uso de artigos e textos académicos, tendo por base a
pesquisa qualitativa®. Todavia, como n3o foi possivel estabelecer em tempo habil um
instrumento de coleta de dados, assim como o perfil de sujeitos que participariam da
pesquisa, houve a utilizacdo de material jornalistico, a fim de obter dados quantitativos, ou
seja, ha a possibilidade de desenvolver este tema futuramente. Este estudo se justifica pela
caréncia de trabalhos académicos realizados com avaliagdes de desempenho, conforme
evidenciado em: “[...] a falta de estudos relacionados com a area publica faz com que os
profissionais que realizam a avaliacdo sintam-se perdidos e despreparados nos quesitos de
tais procedimentos” (TOMIO; RAMOS, 2004 apud ALVES, 2010, p. 89).

As secdes seguintes sao compostas por: referenciais tedricos, exemplos positivos de
avaliagdes de desempenho, metodologia, andlise de resultados, conclusdo, agradecimentos e

referéncias bibliograficas.

2 Este autor é mencionado por sua experiéncia em Estratégias e Estudos Organizacionais, voltados a drea de
Administragdo de Empresas.

3 Com o intuito de ndo sofrer perseguicio em meu ambiente de trabalho, o nome da instituicdo foi omitido
neste estudo académico.

4 Pelo escopo do trabalho, pelo fato de cada setor do hospital municipal se caracterizar por um funcionamento
diferente e pela falta de tempo habil, a proposta de realizar pesquisas quantitativas com os funcionarios dessa
instituicdo foi ignorada, embora devamos destacar aqui a sua importancia.
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2 AVALIACOES DE DESEMPENHO NA ESFERA PUBLICA

As avaliacbes de desempenho visam produzir um diagndstico de uma instituicao,
mostrando os pontos fortes e fracos de uma empresa, assim como as motivagdes, pontos
positivos e pontos negativos de seus funcionarios, que podem ser melhorados, a fim de que
exista maior produtividade no ambiente de trabalho, ao mesmo tempo em que, cada
trabalhador sinta a satisfagao de ter suas necessidades atendidas.

O modelo de avaliacdo® (conhecido por Escala Grafica) utilizado pelo hospital municipal
se caracteriza por perguntas fechadas, que sdo respondidas usando numeracgao, de 1 (menor
nota) até 5 (maior nota). Trata-se de um modelo usado para a avaliacdo da chefia imediata
por seus subordinados (o contrdrio também acontece) e para analisar essa instituicdo

estruturalmente. Exemplos de perguntas realizadas:

e Abertura a mudangas: consegue se adaptar a situagdes novas e mudangas no trabalho,
buscando entender e atender novas demandas e prioridades?

e Criatividade: busca realizar inovacdes no seu trabalho, visando melhora-lo
constantemente?

e Lideranga: atuo de forma a inspirar credibilidade junto a equipe?

Esse método de perguntas fechadas e com escala de notas atribuidas, aspecto que
caracteriza a pesquisa por Escala Grafica, possui como vantagens: “Permite aos avaliadores
um instrumento de avaliacdo de facil entendimento e avaliagdao simples; proporciona pouco
trabalho ao avaliador no registro de avaliacdo” (FETRANSPOR, 2010, p. 26). Ademais, este

método de pesquisa é caracterizado por:

E 0 método mais utilizado e divulgado. Avalia o desempenho por meio de
fatores de avaliagdo previamente estabelecidos. Cada fator é definido com
uma descri¢cdo bastante simples e precisa, pois quanto mais objetiva for a
descricdo, maior sera a precisao do fator de avaliacdo. Sua aplicagdo deve ser
feita com cuidado, visando neutralizar a subjetividade dos avaliadores
(FETRANSPOR, 2010, p. 23).

> N3o foi possivel obter a informacg3o sobre quem foi o idealizador desse método de pesquisa.
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Contudo, no hospital municipal, essas pesquisas geralmente sdo nominais, isto &,
apresentam o nome dos avaliadores e dos avaliados, um fato que implica em constrangimento
para os subordinados, pois estes podem vir a sofrer perseguicdes no ambiente de trabalho,
por parte de seus superiores, por estes terem recebido uma avaliacdo contrdria a desejada.
Por outro lado, podemos perceber que, no ambito do funcionalismo publico também ha uma
espécie de troca de favores, isto é, existem subordinados que avaliam bem suas respectivas
chefias com o intuito de serem beneficiados com notas maiores, assim como ha situagées em
que funciondrios diminuem a nota de seus superiores, uma vez que receberam avalia¢des
abaixo do desejado®. Ao observar essas atitudes de forma recorrente no dmbito profissional
é possivel entender o porqué do administrador de empresas Thomaz Wood Jr’, se posicionar
contra esse habito de avaliacdo, em texto apresentado em ambiente virtual, da revista Carta

Capital:

Alguns desses rituais cumprem sua missdo; outros, no entanto, apenas
consomem tempo, desperdicam recursos e aborrecem as pessoas. Esse é o
caso dos encontros de avaliacdo de desempenho. Utilizados por nove entre
dez empresas, sob o patrocinio das areas de Recursos Humanos, eles
constituem um dos rituais mais disseminados e menos levados a sério entre
todas as cerimonias vazias da vida corporativa.

Os encontros®de avaliacdo de desempenho s3o aguardados com ansiedade
e apreensdo. Os funcionarios desejam consideragcdes positivas, que fagcam
vista grossa aos seus defeitos e valorizem seus feitos. A empresa espera um
balanco objetivo, capaz de classificar seus funciondarios de acordo com os
resultados gerados e orienta-los a melhorar. Os gestores de Recursos
Humanos supervisionam a contenda, ansiosos por cumprir a agenda
programada. No meio do fogo cruzado encontram-se os chamados lideres,
frequentemente despreparados, inseguros, rispidos ou simplesmente
incompetentes. O resultado é comumente um faz de conta, no qual atores
constrangidos fazem o maximo esfor¢co para tudo terminar rapidamente,
com um improvavel final feliz (WOOD JR, 2014).

A psicdloga Ludimila Nunes também expde a forma pejorativa como essas pesquisas
sdo vistas pela maior parte dos funciondrios: “O termo avaliacdo, para a grande maioria,

remete a punicao, pois na histdria de vida muitos passaram por avaliagcdes na qual o resultado

6 Situacdes observadas no hospital municipal.

7 Embora se trate de um texto de formato jornalistico, ele ilustra situacdes vivenciadas no hospital municipal.
Por esta razdo se encontra entre as referéncias textuais.

& Grifos do autor.
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foi negativo. Isso contribui para o aumento da ansiedade e o medo em relacdo a avaliagdo”
(NUNES, 2008, p. 16). Além do temor exposto por Nunes, também é possivel citar a descrenca,
existente numa parte dos funcionarios do hospital municipal ao responderem as avaliacdes
de desempenho (realizadas anualmente), acreditando que essa forma de pesquisa em nada
agrega de positivo ao ambiente de trabalho.

Outra questdo que acaba por colocar em descrédito as avaliagdes profissionais que
ocorrem no hospital municipal estd no fato de existirem momentos em que ndo hd uma
comunicacdo clara entre subordinado e chefia imediata®. Desse modo, quando um funcionario
é transferido de setor, muitas vezes é por punicdo, sem que ele tenha conhecimento do
motivo para a mudanca ou que tenha a oportunidade de expor suas demandas ou pontos de
vista.

Conforme ilustra Chiavenato, a comunicacdo é um fator importante no ambiente de

trabalho:

Retroacdo é o retorno que se da sobre o desempenho para cada pessoa ou
grupo. Ndo pode ser vista como uma informacdo de mao Unica, mas sim uma
troca de informacbes, para avaliar em conjunto os resultados, as
dificuldades. E preciso sempre manter as pessoas informadas a respeito de
seu trabalho (CHIAVENATO, 2005 apud BERNARDO; BERNARDO; MARTINS;
NASCIMENTO; VALE, [20097?]).

Outro complicador estd na inexisténcia de exposicdo publica desses dados e, mesmo
quando os dados das pesquisas sao negativos, ndao ha interesse politico efetivo em se
melhorar a situacdo (para funcionarios e pacientes). Para se ter uma ideia, durante meu
periodo de atuagdo no hospital municipal, ndo recebi nenhum comunicado por memorando
ou e-mail, convocando os funcionarios para reunides, com o intuito de debater os problemas
institucionais, visando a busca de melhorias no ambiente profissional (mesma situacdo ocorre
com os demais funciondrios do hospital publico).

Todavia, ndo devemos nos esquecer dos aspectos positivos que podem nortear as

avaliacdes de desempenho, que se baseiam no desenvolvimento profissional e institucional,

° Dado evidenciado em minha vivéncia profissional nesta institui¢do (cinco anos) e de conversas constantes
com colegas de trabalho que experimentam as mesmas dificuldades (em diversos setores) no ambiente
profissional. E utilizada minha experiéncia pessoal e profissional na metodologia, a fim de tornar possivel a
realizacdo deste Trabalho de Conclusdo de Curso (TCC).
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conforme ilustra David Fok da Costa Almeida (atuante na area de Recursos Humanos) em texto

encontrado no ambiente virtual do Portal RH:

A avaliacdo de desempenho originalmente foi estruturada para mensurar o
desempenho e o potencial dos colaboradores, tratando-se de uma avaliagcdo
sistematica, elaborada pelos supervisores ou outros hierarquicamente
superiores, que conhegam as tarefas realizadas pelo colaborador. Ela fornece
aos colaboradores informagGes sobre o seu desempenho, de forma que
possa aperfeicoa-la sem diminuir a sua independéncia e motivacdo? para a
realizagdo do trabalho. O desempenho reflete no sucesso da propria
organizacao, pois, a organizacdo ao se desenvolver, desenvolve pessoas e
essas a organizacao. Dai que é uma caracteristica mais ébvia a ser medida
(ALMEIDA, 2015).

Trata-se de um ideal que se encontra perdido em parte da esfera publica, pois dentre
os fatores elencados anteriormente, também podemos citar a queda nos rendimentos
salariais'! (tabelas 1 e 2) dos servidores concursados em rela¢do aos trabalhadores da
iniciativa privada, contribuindo para que os resultados das avaliacdes sejam camuflados (pelo
fato de os funcionarios publicos temerem o rebaixamento de saldrios ao receberem uma nota
baixa, contida nas avaliagdes de desempenho), impedindo que haja uma melhoria dos servicos
publicos prestados e no ambiente de trabalho, permitindo que exista a perpetuacado de vicios,
como: a troca de favores na esfera publica. Entretanto, é preciso destacar que ha estudos que
contradizem o rebaixamento de rendimentos do funcionalismo publico, conforme esta
evidenciado no grafico 1, ao apresentar o aumento salarial, em 2017, no executivo, legislativo

e judicidrio, comparando-os aos trabalhadores da iniciativa privada.

10 Grifo do autor.

11 Segundo informagdes disponibilizadas pelos economistas Rodolfo Hoffmann e Daniela Verzola Vaz, os
rendimentos dos servidores publicos sdo inferiores aos funcionarios da iniciativa privada nas regides Sul e
Sudeste (tabela 1), embora seja evidenciado que os funcionarios publicos possuam mais tempo de estudos
(tabela 2) se comparados aos trabalhadores com carteira assinada (cca). Cf. HOFFMANN, R.; VAZ, D. V.
Remuneragdo nos servigos no Brasil: o contraste entre funcionarios publicos e privados. Economia e
Sociedade. v. 16, n. 2. Campinas. ago. 2007. Disponivel em:
http://www.scielo.br/pdf/ecos/v16n2/a04vi6n2.pdf. Acesso em: 05 maio 2019.
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Tabela 1 — Estimativa da equacdo de rendimentos de funciondrios publicos e privados cca,
no Brasil, em 2005

Waridvel Funcionirio pdblico Empregado do setor privado cca
Constante 19958 38728
Sexo —0,3329 —0, 2482
Idade/ 100 04938 0, 4930
(ldade/ 107" ~L0449 —(L (K60
Cor
Indigena 0,1584 —0,0373
Preto —0, 0903 =0, 1206
Amarelo 0,230 o110
Pardo —0, 0906 —0, 1014
Escolaridade (E) 00603 0,0279
Er=F(E-7 00648 0, 1029
Log n® horas trab./semana 04962 0,2241
Condigio na familia 0,1295 0, 1491
Regido
Morte 0,1920 0, 1420
MG+ES+R] 0,1051 0, 1352
5P 02183 0, 3337
Sul 0,1522 0, 2446
Centro-Ceste 0,3246 0,2534
Localizacio do domicilio
Urbana nio metropolitana —0, 2868 -0, 1080
Rural nio metropolitana —04113 =i, 1521
K (em %) 5239 45,62
Teste F 703,59 114267

Fonte: Vaz e Hoffmann (2007)*2.

Tabela 2 — Média de anos de estudo para funciondrios publicos e empregados do setor

privado cca
Anos de estudo
AnoVaridvel | ciondrio piblico (a) | e eado do setor (A} — (B)
priv. cca (HB)
1992 10,82 7.57 324
1993 10,86 774 3,12
1995 10,94 7,87 347
1996 11,00 815 2,85
1997 11,20 533 2,57
1995 11.21 8,53 2.68
1999 11,28 5,68 2,60
2001 11,51 9,01 151
3002 11,61 9,24 2.3
2003 1176 9,41 2,35
004 11,87 9,60 277
2005 11,97 979 2,138

Fonte: Elaboragdo dos autores.
Fonte: Vaz e Hoffmann (2007)".

2 Disponivel em: http://www.scielo.br/pdf/ecos/v16n2/a04v16n2.pdf. Acesso em: 05 maio 2019.
13 Disponivel em: http://www.scielo.br/pdf/ecos/v16n2/a04v16n2.pdf. Acesso em: 05 maio 2019.
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Grafico 1 — Comparativo dos rendimentos salariais do setor publico em relacdo a iniciativa
privada, num intervalo de 18 anos

Diferenca crescente

Evolucado dos salarios médios nos trés poderes, nas trés esferas

M valores de 2017 - em R$

=== Executivo Legislativo Judiciario Setor privado
15000
12.211,97 12.157,88
12000 | |
891271
9000 |
617822 5.992,46
6000 4.504,83 | |
31317 3.763,48
3000 2.1518,41 ]
| |
1!991'86 1.980,30 2.27191
(1) 25 s (R ) S PO | [N ) PO [N TR (Y (R R (S R
1999 2009 2017

N piferenca por nivel de escolaridade - em R$

Fundamental Fundamental Médio Superior  Superior
incompleto  completo incompleto incompleto completo
Setor piblico  1.535,52 177474 178474 344215 568128
Setor privado  1.446,26 155691 150210 232912 445307
Diferenca 5,8% 12,3% 18,8% 323% 21,6%

Fonte: Idados, a partir da RAIS e da Pnad Continua

Fonte: RAIS; PNAD (apud VALOR ECONOMICO, 2018)™.

Além da troca de favores, citada anteriormente, que é um ponto que compromete a
aplicacdo de pesquisas no hospital municipal, o escritor Francisco Longo nos expde outros

entraves existentes na administracdo publica:

[...] aqueles que, além de aceder ao poder, se permitem patrimonializar a
administragdo em favor de seus préprios projetos, por mais legitimos que
sejam. Equivale a arbitrariedade e ao nepotismo, ndo submetidos as
garantias do estado de direito. Torna o emprego publico vulnerdvel a
politizacdo partidaria e a captura pelos interesses particulares, e faz perigar,
como dissemos a propria existéncia de uma administracdo profissional, com
as nefastas consequéncias que isso tem sobre a integridade das instituicGes,

14 Disponivel em: https://www.valor.com.br/brasil/6032429/salario-do-setor-publico-cresce-o-dobro-do-
privado. Acesso em: 08 ago. 2019.
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o funcionamento dos mercados e o progresso econémico das sociedades
(LONGO, 2007, p. 225).

Embora parte dos funcionarios do hospital municipal ndo veja utilidade nas avaliagdes
de desempenho, estas, se forem mais bem utilizadas, podem evidenciar problemas existentes
nessa instituicdo municipal, assim como pontos que necessitem de melhora, possibilitando a
prestagao de um servigo de qualidade e a melhoria das condigdes de trabalho deste hospital.

Além disso, segundo referéncias bibliograficas, o modelo de avaliacdo institucional,
alvo de anélise, corresponde a um exemplo tradicional®®.

Segundo nos é exposto por Francisco Longo, podemos inserir o modelo de pesquisa,
aqui analisado, na avaliacao de 360 graus, pois subordinados e chefias imediatas atuam nesse

processo:

A énfase em vincular a apreciacdo do desempenho ao desenvolvimento das
pessoas produz, sem prejuizo do papel fundamental dos comandos
hierdrquicos, que temos destacado a extensdo de novos métodos de
avaliacdo, que ampliam o universo de atores que participam da mesma. Em
particular, a avaliacdo de 360 graus, que converte em avaliadores os
superiores, subordinados, colegas e inclusive os clientes e fornecedores,
internos ou externos, é uma pratica utilizada ja por um nimero crescente de
empresas, frequentemente no contexto de experiéncias de gestdo da
gualidade. Sua utilidade reside principalmente no potencial identificador de
areas de melhora e de desenvolvimento pessoal e profissional que oferece
as pessoas e as equipes de trabalho (LONGO, 2007, p. 43).

Todavia, conforme é evidenciado neste estudo, a forma como é desenvolvido esse
modelo de avaliacgdo em meu ambiente de trabalho'® impede a consonancia dos objetivos
propostos pela organizacdo publica em que ocorrem estas avaliacdes com os anseios dos

servidores que dela fazem parte, acrescentando-se que ndo ha uma divulgacdo!’ dessas

15 De acordo com Chiavenato: “Os principais métodos tradicionais de avaliacio de desempenho sdo: métodos
das escalas graficas, método de escolha forcada, método da pesquisa de campo, método dos incidentes
criticos, métodos mistos” (CHIAVENATO, 1998 apud NUNES, 2008, p. 17). Os demais métodos citados ndo serdo
problematizados neste momento em decorréncia da falta de tempo habil para fazé-lo.

16 Consideracdes realizadas tendo em vista minha experiéncia como servidor municipal.

17 No dmbito da Lei de Acesso a Informacao (LAI) existem documentos de classificacdo: sigilosa, secreta e
ultrassecreta, todavia, devemos ter em mente que, durante a Reforma do Estado, ocorrida na década de 1990,
foi inserido na administragdo publica o principio da Publicidade, que obriga os érgédos governamentais a
divulgarem atos de interesse coletivo. Desse modo, é importante que esses dados estejam disponiveis para a
sociedade civil, a fim de que esta possa cumprir o seu papel de fiscalizar as a¢gdes do Poder Publico.
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pesquisas na forma de dados estatisticos, nem para a sociedade civil, nem para os servidores
que fazem parte do hospital municipal. A ineficiéncia das pesquisas tradicionais € um ponto

reforcado pela psicdloga Ludimila Faria Nunes, tendo por base os estudos de Chiavenato:

Os métodos tradicionais apresentam caracteristicas ultrapassadas e em geral
sao burocraticos, rotineiros e repetitivos. Essas avaliagdes nao possibilitam
uma liberdade de forma e de conteudo. As organizagdes buscam métodos
participativos e impulsionadores de avaliagdo. O interesse é ter um objetivo
individual em comum com o da empresa assim ndo se tem conflitos e
impulsiona a busca da melhoria comportamental do funcionario
(CHIAVENATO, 1999 apud NUNES, 2008, p. 20).

Num ambiente conflituoso, como o encontrado na esfera publica, torna-se essencial
comparar as formas avaliativas que apresentem uma visdo mais fidedigna de como funciona
um o6rgdo publico e que, de fato tragam resultados benéficos, tanto para os funcionarios

guanto para a melhoria dos servicos prestados.

2.1 EXEMPLOS POSITIVOS DE AVALIACOES DE DESEMPENHO

Embora tenha sido citado um modelo de avaliagdo que n3do agrega resultados positivos
para o hospital municipal, devemos ter em mente que ha na esfera publica exemplos de
avaliagdes que ocasionaram resultados promissores. Podemos citar a Companhia Energética
de Minas Gerais (CEMIG). Seus mais de dez mil funcionarios passaram a responder pesquisas
realizadas e acompanhadas por duas empresas terceirizadas, por meio do uso da internet.
Com resultados mais precisos (transmitidos por empresas contratadas), a CEMIG tornou mais
justos os abonos salariais aos seus funciondrios, baseados na meritocracia (BERNARDO;
BERNARDO; MARTINS; NASCIMENTO; VALE, [20097?]). Outro exemplo a ser destacado é o do
Banco do Brasil que, a partir de 2005, passou a aplicar o modelo de Gestao de Desempenho
por Competéncias (BERNARDO; BERNARDO; MARTINS; NASCIMENTO; VALE, [20097]), tendo
em vista um plano de carreira para seus servidores, ou seja, passou a existir uma relacdo entre

satisfacdo pessoal e melhoria no ambito profissional.
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3 METODOLOGIA

A metodologia foi viabilizada considerando a experiéncia profissional do pesquisador,
especialmente por considerar que ele atua como servidor publico municipal (cerca de 1
década), tendo passado por cinco setores do hospital municipal e vivenciando situagdes
parecidas no momento de aplicacdo das avaliacdes de desempenho. Também é estabelecida
conexao com trabalhos académicos, ou seja, artigos e fontes bibliograficas (pesquisa
qualitativa). Ademais, também sdo utilizados textos jornalisticos e dados estatisticos
disponibilizados nestas fontes (pesquisa quantitativa).

Existe o intuito de realizar uma analise comparativa entre as fontes mencionadas,
apresentando os pros e os contras dessa forma de avaliagao profissional. Trata-se de trabalhos
realizados entre 2004-2019.

No hospital municipal, essa pesquisa é realizada por meio do preenchimento de
formulario (nominal), composto por perguntas fechadas, isto é, que ndo estimulam grande
reflexdo, com atribuicdo de notas que vao de 1 até 5, sendo que, a chefia imediata avalia o
subordinado e vice-versa. Isso também ocorre para as instalagbes fisicas e materiais de
trabalho.

Um desafio que poderd ser abordado num estudo posterior estda em definir um
instrumento de coleta de dados, a populacdo escolhida para participar da pesquisa e a forma

de analise dessas informacgdes.

4 ANALISE E INTERPRETAGAO DOS RESULTADOS

Durante meu periodo de atuacdo no hospital municipal, foram constatadas as mas
condicbes estruturais para recebimento de pacientes, escutando demandas de
acompanhantes ou familiares dos enfermos. Essas queixas podem ser resultado da
precarizacdo dos servicos publicos prestados aos contribuintes, segundo é evidenciado pelos
graficos, 2 e 3, que apresentam o aumento de processos judiciais contra a area da saude

(publica e privada). E de se ressalvar que tais dados, somados aqueles fornecidos pelos
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graficos seguintes, também podem refletir o aumento da consciéncia civica da populacao,
resultando no aumento de processos judiciais.

Durante meu tempo de permanéncia na farmacia hospitalar (um ano) constatou-se
que é comum a falta de medicamentos de uso continuo, por conta de um servigo ineficiente
voltado a logistica de compras e de distribuicdo. Um fato que nos obrigava a realizar trocas de
recursos medicamentosos com outras instituicdes hospitalares ou, em ultimo caso, comprar
remédios em grandes redes de drogarias para uso emergencial, fato que ocasionava prejuizos
financeiros para os cofres do hospital municipal. Mesmo existindo na avaliagdo das condi¢Ges
estruturais o tépico: “Disponibilizacdo de Materiais de Consumo: os materiais de uso didrio e
continuo estdo disponiveis em quantidade suficiente para a realizacdo do trabalho?”, fomos
obrigados a atribuir a maior nota, pois a antiga coordenadora abusava das prerrogativas de

seu cargo, constrangendo seus subordinados.

Grafico 2 — Processos de saude tiveram crescimento de 131% entre 2008 e 2017
95.752
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Fonte: Conselho Macional de Justica

Fonte: Conselho Nacional de Justica (apud FOLHA DE SAO PAULO, 2019)*

18 Disponivel em: https://www1.folha.uol.com.br/cotidiano/2019/03/em-uma-decada-judicializacao-da-saude-
publica-e-privada-cresce-130.shtml. Acesso em: 05 maio 2019.
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Grafico 3 — Processos de salde em 22 instancia cresceram 85% de 2009 a 2017
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A falta de dados confidveis, que poderiam ser obtidos com as avaliacbes de
desempenho, dificulta a resolucdo de problemas cotidianos, como as mas condicoes de
trabalho. Outro complicador esta no fato de servidores atribuirem notas altas as suas
respectivas chefias, temendo alguma forma de perseguicdo ou de abuso moral, um ponto que
contribui para camuflar os entraves existentes na administracao publica ou no hospital
municipal.

Ao voltarmos ao exemplo de avaliacdo de desempenho utilizada no Banco do Brasil,
mais precisamente ao estudo desenvolvido numa agéncia localizada em Porto Velho
(Ronddnia) e exposto em pesquisa quantitativa (MARTINS; MIRANDA; RAMOS; RODRIGUES;
SANTOS; SILVA; SILVA, 2019), é possivel visualizar, por meio do grafico 4, a aceitacdo de um
modelo de avaliacdo de desempenho, por parte de seus funciondrios. Todavia, quando
inquiridos sobre a avaliacdo conhecida por Gestdo de Desempenho Profissional (GDP) por

Competéncias®®, houve funciondrios que se posicionaram contra este modelo (grafico 5), ou

19 Disponivel em: https://www1.folha.uol.com.br/cotidiano/2019/03/em-uma-decada-judicializacao-da-saude-
publica-e-privada-cresce-130.shtml. Acesso em: 05 maio 2019.

20 Forma de avaliacdo baseada na obtenc3o de resultados e no alcance de metas existente no ambiente
profissional. Por meio do texto institucional da CEMIG, podemos pensar que nao ha diferencas entre o modelo
de avaliacdo usado por essa instituicdo com o modelo utilizado pelo Banco do Brasil, pois ambos visam o
alcance de metas, trabalhando as potencialidades de seus funcionarios: "A Gestdo de Desempenho visa a
estimular o alcance das metas organizacionais e a promover o desenvolvimento das competéncias necessarias
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seja, podemos presumir que ndo existe um modelo perfeito de avaliacdo e, por isso, torna-se
necessdria a combina¢do de pesquisas qualitativas e quantitativas (mantendo o anonimato
dos servidores envolvidos na pesquisa de campo, com o intuito de obter respostas que
ilustrem a realidade institucional), com a finalidade de formar um diagndstico, mais préximo
possivel da realidade, a fim de contribuir para a melhoria de situacdes que requerem maior
atencdo. Esse é um ponto que deve ser aprofundado, seja num setor especifico, seja
estabelecendo uma analise comparativa entre setores diferentes (um aspecto importante,
tendo em vista que cada setor possui um dinamismo e formas diferentes de executar suas

atividades laborais).??

Gréfico 4 — Vocé considera fundamental um sistema de avaliagdo de desempenho

profissional no Banco do Brasil
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Fonte: Dados coletados pela autora

Fonte: Rodrigues (2019)%

para a execugao das atividades". Disponivel em:
http://www.cemig.com.br/ras/relatorio2017/Paginas/gestao-de-pessoas.html. Acesso: 21 maio
2019.

21 Como n3o foi possivel realizar trabalho de campo, uma pesquisa dessa monta fica para uma oportunidade
futura.

22 Disponivel em: https://www.nucleodoconhecimento.com.br/administracao/desempenho-na-carreira.

Acesso em: 05 maio 2019.
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Gréfico 5 — Avaliacdo dos funciondrios do Banco do Brasil, de Porto Velho (RO), referente ao
modelo de Gestdao de Desempenho Profissional (GDP)
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Fonte: Dados coletados pela autora.

Ao responderem sobre o modelo de GDP adotado pelo Banco do Brasil estar colaborando para o
desempenho e desenvolvimento profissional, de acordo com o Grafico 2, obtiveram-se os seguintes
resultados: (15) quinze dos 21 colaboradores concordam que este modelo contribui para o desempenho e
desenvolvimento profissional e 3 (trés) dos respondentes discordam dessa afirmacao. E tem um (1) que
discorda totalmente, e da mesma forma, o mesmo nimero, ou seja, um (1) concorda totalmente e
também ha um (1) que ndo concordam nem discordam da afirmativa.

Fonte: Rodrigues (2019)%

Os exemplos de avaliagdes existentes na CEMIG e no Banco do Brasil nos permitem
constatar o que Francisco Longo expressou em seus estudos, estabelecendo o elo entre

promocado e melhoria de desempenho:

Vincular a promo¢do ao desempenho?: é uma necessidade em dois
sentidos. Em primeiro lugar, a promocdo é com frequéncia o melhor
incentivo para estimular as melhoras no desempenho. Em segundo lugar, a
avaliagdo do desempenho esta fadada a oferecer a informacdo mais
relevante para articular coerentemente as politicas de promoc¢do (LONGO,
2007, p. 204).

Com o intuito tornar mais eficazes as avaliagdes de desempenho dentro do hospital
municipal, seria mais apropriado deixar esse encargo para uma empresa terceirizada e idonea,

a exemplo do que ocorre com a CEMIG. Seria interessante que estas informacdes fossem

2 Disponivel em: https://www.nucleodoconhecimento.com.br/administracao/desempenho-na-carreira.
Acesso em: 05 maio 2019.
24 Grifos do autor.
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coletadas por uma instituicdo privada e idonea e que estivessem disponiveis para a sociedade
civil e para o Conselho Gestor da Salde, pois é um direito do cidaddo? receber informacdes
confidveis e um dever fiscalizar os 6rgdos publicos, por meio desses informes, divulgados de
forma online. Pensou-se numa institui¢ao privada, pois, se fosse criada uma Comissao Interna,
com o objetivo de trabalhar com esses dados, ndo haveria grande confidencialidade dessas
informacgdes no espaco institucional e seria possivel a adulteragdo de informagdes coletadas.
Também foi pensado na possibilidade de uma empresa privada trabalhar com as avaliacdes
de desempenho, pois no hospital municipal foi verificado que a Ouvidoria?® interna n3o age
de forma efetiva para resolver problemas cotidianos.

Existe a possibilidade de se criar uma Comissdo Interna, para executar a pesquisa
funcional, tendo o apoio de dois membros anénimos, que atuariam como pareceristas,
diminuindo os custos que seriam direcionados a uma empresa privada. Entretanto, por meio
da minha experiéncia como servidor municipal, ndo é possivel acreditar que a criagdo de uma
Comissdo Interna seja a melhor proposta, pois, além dos argumentos ja citados (referentes a
Ouvidoria interna), também serve de exemplo o Comité de Etica Médica que é composto por
votacdo interna e que, assim como a Ouvidoria, ndo atua de forma efetiva para resolver
problemas existentes dentro do hospital municipal. Além disso, ha outros complicadores, que
estdo justamente nos critérios de escolha dos membros anénimos, que contribuiriam na

Comissdo Interna, para trabalhar com pesquisas de desempenho profissionais:

e Seria por acumulo de titulos académicos?

e Seria por tempo de servico ou por ter maior idade?

e Seria por maior rotatividade nos diversos setores do hospital, que, em tese,
aumentaria seu conhecimento sobre o érgdo publico ao qual esta vinculado?

e Seria a chefia de um determinado setor e um subordinado de outro?

%5 |sso se tornou possivel gracas a Lei de Acesso a Informag3o n2 12.527/2011, em que a publicidade dos atos
publicos é regra e seu sigilo é excecdo.

26 A Quvidoria ndo é rigida com relagdo aos casos de desrespeito de profissionais para com pacientes dessa
instituicdo, tanto que, é comum o reclamante (paciente ou familiar) formalizar a denuncia (ndo ha dados
estatisticos sobre isso). Apds isso, o profissional da area de saude responsdvel formaliza uma resposta e o caso
é arquivado na maior parte das vezes, sem que exista uma solu¢do. Ademais, sé houve conhecimento de uma
situacdo em que a denuncia foi adiante, pelo fato do reclamante ter ameacado entrar em contato com o
prefeito.
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e Se a cada ano esses pareceristas andnimos seriam trocados em 50% ou 100% por

outros?

Sao questdes que precisam ser pensadas com cuidado e, tendo em vista que, ndo ha
grande confidencialidade de informagdes dentro desse hospital municipal, provavelmente,
num curto espa¢o de tempo, os nomes desses pareceristas se tornariam publicos
(comprometendo a pesquisa anual) e é por este motivo que é estabelecida a defesa da

terceirizagdo dessa atividade.

5 CONCLUSAO

Na elaboracdo deste texto, foram apresentados os pontos positivos e negativos
referentes ao uso de avaliagbes de desempenho profissional, buscando pensar em
alternativas para que elas reflitam da forma mais eficaz possivel, os problemas cotidianos no
ambito profissional. Foi utilizado como exemplo um hospital municipal, em que parte de seus
servidores sdo constrangidos a atribuirem notas que ndo representam a realidade
institucional, assim como é exposta a inexisténcia de um setor idéneo que poderia trabalhar
de forma mais eficiente com os dados obtidos.

Com a finalidade de trabalhar, de forma efetiva, com as informacgdes obtidas por meio
de avalia¢gdes de desempenho no hospital municipal, é possivel formar uma Comissao Interna
(eleita) com participacdo de dois pareceristas anonimos, porém, ha problemas provocados
por essa escolha (evidenciados anteriormente) e existe a alternativa de terceirizar esse
servico, por intermédio de uma instituicdo privada e idonea, a exemplo da CEMIG.

Embora ndo esteja sendo proposta uma nova forma de avaliagao, é possivel questionar
aqui o modelo utilizado, pois ndo leva em consideracao a relacdo profissional-paciente ou
entre profissionais e familiares, sendo que é comum no hospital municipal o conflito entre as
partes, muitas vezes, por conta do despreparo de parte dos funcionarios de lidar com
situacdes desgastantes.

Segundo informado na introducao, pelo fato de cada setor do hospital municipal se
caracterizar por um funcionamento diferente e pela falta de tempo habil, a proposta de

realizar pesquisas quantitativas foi ignorada (limita¢cdes), embora devamos destacar a sua
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importancia, deixando aqui a possibilidade de aprofundar esse estudo com dados
quantitativos para a elabora¢do de um trabalho futuro. Com a finalidade de aprimorar este
estudo futuramente, foi estruturada a seguinte agenda: escolha de um setor do hospital
municipal para aplicagdo de pesquisa de campo, elaboracdo de questionario (mantendo o
anonimato dos participantes), aplicacdo da pesquisa, comparacdo e compilacdo de
informacgdes coletadas, analise comparativa entre fontes qualitativas e quantitativas, e por

fim, escrita do texto final.
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