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RESUMO

Este estudo buscou analisar como ocorre o processo de avaliacdo de desempenho no estagio
probatorio do servidor municipal da regido sul no estado do Rio Grande do Sul nos munici-
pios de Pelotas, Rio Grande e Sdo Lourengo do Sul, por meio de uma pesquisa qualitativa,
quanto a abordagem do problema e um estudo descritivo, quanto aos objetivos supracitados,
caracterizando-se como uma pesquisa de campo. Para categorizar 0s objetivos desenvolveu-se
um constructo com sete categorias: instrumento de avaliacdo, estabilidade, suspensdo, exone-
racdo, avaliadores, comunicacédo e desenvolvimento e desenvolvimento profissional, possibili-
tando apresentar a legislacdo vigente de cada prefeitura. Com os resultados deste estudo pos-
sibilitou-se conhecer os profissionais envolvidos e o instrumento de avaliacdo, identificando-
se as diferencas entre as legislacdes no processo de estagio probatorio e as especificidades de
cada categoria investigada, bem como os procedimentos adotados, apds a aplicagdo do ins-
trumento de avaliacdo e a identificacdo da capacitacdo por meio de palestras e treinamentos,
assim como a comunicacdo do resultado final do estagio, a qual ocorre sem forma padroniza-
da. Do mesmo modo, identificou-se que a comunicacao, a relacdo de amizade do avaliador e
do avaliado, a imparcialidade e o préprio instrumento de avaliacdo sdo os fatores que interfe-

rem no processo de avaliagéo.

Palavras-chave: Avaliacao de desempenho; Estagio probatorio; Gestao de pessoas.



ABSTRACT

This study sought to analyze how the performance evaluation process occurs in the
probationary stage of municipal civil servants in the southern region of the state of Rio
Grande do Sul in the municipalities of Pelotas, Rio Grande and San Lourenco do Sul, through
a qualitative research, regarding approach to the problem and a descriptive study, regarding
the aforementioned objectives, characterized as a field research. To categorize the objectives,
a construct with seven categories was developed: assessment instrument, stability, suspension,
dismissal, evaluators, communication and professional development and development,
enabling the presentation of the current legislation of each city hall. With the results of this
study, it was possible to know the professionals involved and the assessment instrument,
identifying the differences between the laws in the probationary internship process and the
specificities of each investigated category, as well as the procedures adopted, after application
of the evaluation instrument and the identification of qualification through lectures and
training, as well as the communication of the final result of the internship, which occurs
without a standardized form. Likewise, it was identified that communication, the friendship
relationship of the evaluator and the evaluated, impartiality and the evaluation instrument
itself are the factors that interfere in the evaluation process.

Keywords: Performance evaluation; Probationary stage; People management.
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1 INTRODUCAO

O crescimento da quantidade de cidaddos interessados em ingressar no servico publico
vem se intensificando nos ultimos anos, ndo apenas pela garantia de estabilidade, haja vista as
condicdes socioecondmicas vigentes, mas também pela dificuldade de insercdo e permanéncia
no mercado de trabalho, assim como pela possibilidade de carreira e estabilidade financeira,
apresentando como publico alvo, jovens adultos que estdo no inicio de carreira profissional
(ALBRECHT; KRAWULSKI, 2011).

De acordo com os dados obtidos pela Gltima pesquisa realizada pelo Instituto de
Pesquisa Econdmica Aplicada - IPEA (2019), houve crescimento de 83% dos servidores
publicos no Brasil em vinte anos, nas trés esferas de governo, exceto empresas estatais,
passando de 6,264 milhGes, em 1995, para 11,492 milhdes, em 2016. Ja o funcionalismo
municipal, composto por 5.570 municipios, obteve o crescimento de 27,1 milhdes, em 1995
para 55,12 milhdes, em 2016 (IPEA, 2019).

Para Almeida e Meirelles (2015), a estabilidade proporcionada pelo servigo publico,
caracteristica ndo encontrada no setor privado, faz com que muitas pessoas ingressem na
administracdo publica. Para este ingresso, é necessario realizar concurso publico de provas ou
de provas e titulos, de acordo com a natureza e a complexidade do cargo ou emprego, na
forma prevista em lei, o candidato deve ter sido previamente aprovado para sua investidura.
Assim como, € necessario atender 0s requisitos para nomeacdo e posse, conforme
estabelecidos no edital do certame, em concordancia com a Constituicdo Federal (BRASIL,
1988). Entretanto, € um cenario que podera sofrer alteracdes, tendo em vista a reforma
administrativa encaminhada pelo atual presidente da republica ao Senado Federal, pela
proposta a estabilidade acaba, exceto para alguns cargos, considerados de Estado (SENADO
FEDERAL, 2020).

Perante a conclusdo das etapas supracitadas e do efetivo exercicio no cargo, ou seja,
quando o servidor comeca a desempenhar suas atividades no servigo publico, inicia o periodo
de avaliacdo do servidor, o estagio probatorio, € 0 momento que o servidor serd avaliado,
diante da sua aptidao e capacidade para o desempenho do cargo, observadas as avaliagdes,
onde estara apto, ou inapto ao cargo, visto que a aprovagdo € pré-requisito para o alcance da
estabilidade no servico publico (BRASIL, 1988).
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No entanto, a demanda da sociedade por servicos de qualidade, em virtude da
globalizacdo, do conhecimento e da consciéncia sobre seus direitos, se dissemina de forma
mais rapida, principalmente com o uso da internet, exigindo que a administracdo publica,
requisite de seus servidores uma melhoria constante no desempenho das atividades executadas
(AMORIM et al. 2011), sendo papel do servidor publico atender aos principios estabelecidos
na Constituicdo Federal (1988). A qualidade e a adequacdo dos servigcos as demandas dos
usuarios sdo hoje aspectos criticos para 0 bom desempenho da administracdo publica
(SCHIKMANN, 2010; SOUZA, 2019).

Para possibilitar a entrega de servigos adequados oferecidos para populacdo, é
necessario que os gestores foquem na gestdo de pessoas (BERGUE, 2007; TROTTMANN;
TIBERIO, 2012), especialmente no desempenho do servidor no cargo ocupado,
proporcionando avaliacbes de desempenho periodicas, eficientes e transparentes,
acompanhando o seu desenvolvimento, treinamento e auxiliando em questGes diversas.

A avaliacdo de desempenho pode ser considerada uma importante ferramenta de
gestdo para administracdo publica, visto que a aprovacao no estagio probatdrio proporcionara
a permanéncia do servidor no cargo, uma vez que o servidor com desempenho funcional
positivo poderd influenciar na entrega de servico com qualidade e eficiéncia, visando a
satisfacdo da sociedade (GEMELLI; FILIPPIM, 2010; SILVA et al, 2015; MESQUITA et al,
2019).

Desta forma, é o que se espera do servidor publico: antes, durante e apds a finalizacao
do estagio probatério, mesmo com o conhecimento de que a aprovacdo ndo possibilita a
entrega de servico com qualidade, e sim influéncia, visto que os procedimentos na execucao
do servico podem sofrer alteracGes, bem como o servidor, ou melhor, qualquer pessoa esta
sujeita ao cometimento de erros.

Neste contexto, o enfoque em gestdo de pessoas na area da administracdo vem
originando um crescimento nas pesquisas e estudos, que apontam a necessidade de reconhecer
a importancia das pessoas dentro da organizacdo para alcancar melhores resultados,
semelhantemente na administracdo publica, visto que a qualidade do servigo oferecido podera
refletir na satisfagdo da populacdo. Os resultados dos servicos publicos entregues a sociedade
e a atual conjectura econdmica da administracdo publica sdo de extrema relevancia ao setor
plblico (TROTTMANN:; TIBERIO, 2012).

De acordo com os resultados da pesquisa de Reynaud e Todescat (2017), pode-se

perceber uma lacuna teodrica na producdo cientifica nacional relativa aos estudos sobre
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avaliacdo de desempenho humano na esfera publica, e a inexisténcia de uma teoria
consolidada sobre essa teméatica no campo da administracdo publica, corroborando com os
resultados dos estudos de Mesquita et al (2019); Silva et al. (2018).

No entanto, sdo crescentes os estudos realizados sobre avaliacdo de desempenho dos
servidores federais, tendo em vista, o Decreto Federal n°® 7.133 de 19 de marco de 2010, o
qual regulamenta os critérios e procedimentos gerais a serem observados para a realizacao das
avaliagdes de desempenho individual e institucional, e gratificagbes de desempenho
(FEITOSA; CORREA; LIMA, 2016; MESQUITA et al., 2019). Visto que alguns estudos
direcionam a avaliacdo de desempenho com as metas estabelecidas, de acordo com a
legislacdo (TROTTMANN; TIBERIO, 2012) e/ou estritamente ligada & promocdo por
merecimento com duas funcOes: salarial e legislativa (LOTTA, 2002; PAULA,
FEUERSCHUTTE, PEREIRA, 2010), assim como é considerada uma ferramenta vinculada a
remuneracdo do servidor publico federal avaliado (ODELIUS; SANTOS, 2007; VELASCO,
2010; ALVES et al., 2017).

Desta forma, despertou-se interesse no estudo da avaliagdo de desempenho na esfera
publica municipal, considerando a auséncia de legislacdo relacionada diretamente com a
remuneracao, apenas no desempenho, visto que ha exigéncia da propria Constituicdo Federal
(1988), a realizacdo de procedimento de avaliacdo periddica de desempenho do servidor,
durante os trés anos, condicionando a estabilidade no cargo.

Uma vez que a avaliacdo propicia, ou seja, com notas suficientes, permite aprovacao
no estagio probatorio, a qual proporcionara a permanéncia do servidor no cargo e influenciara
na entrega de servico, visando a satisfacdo das necessidades essenciais e secundarias da
coletividade, ou seja, o0 bem comum, e ndo apenas como mera exigéncia da lei (MEIRELLES,
2000; CARVALHO FILHO, 2010).

Para tanto, observados os municipios do estado do Rio Grande do Sul, o qual é o
terceiro estado com maior nimero de municipios no Brasil, e esta dividido em sete regides:
centro-oeste, centro-leste, nordeste, noroeste, regido metropolitana de Porto alegre, sudeste e
sudoeste (FEE; IBGE, 2019), identificou-se que a Zona Sul possui 23 municipios, desta forma
selecionou-se 0s municipios com faixa populacional acima de 40 mil habitantes: Pelotas, Rio
Grande e Sdo Lourengo do Sul (AZONASUL; FEE; IBGE, 2019), onde as prefeituras
precisam oferecer servigos adequados, eficientes e seguros, quanto aos essenciais, continuos
(Lei n° 8.078, de 11 de setembro de 1990) e atender as demandas da populagéo, por meio dos

seus servidores, o0s quais devem contemplar as expectativas dos cidaddos, no



16

entanto, ndo ha nenhum tipo de gratificacdo vinculada ao desempenho do servidor publico
municipal, ou seja, apenas nos trés primeiros anos, sera avaliado sua aptiddo ao cargo pela
avaliacdo de estagio probatorio, estabelecendo sua permanéncia no servico publico, conforme
estabelecido em legislagdo prépria de cada municipio pesquisado.

Logo, optou-se em realizar a pesquisa nos trés municipios supracitados, pois além da
autora deste estudo ser integrante do quadro de pessoal da Prefeitura Municipal de Pelotas e
ex-integrante da Comissdo de Estagio Probatdrio, a significativa faixa populacional implica
na quantidade de servigos demandados e servidores, visto que 0s municipios também séo
responsaveis por legislar sobre assuntos de interesse local; suplementar a legislacao federal e
a estadual no que couber; instituir e arrecadar os tributos de sua competéncia, bem como
aplicar suas rendas; criar, organizar e suprimir distritos; organizar e prestar, diretamente ou
sob regime de concessdo ou permissdo, 0s servigos publicos de interesse local, incluido o
servico de transporte coletivo que tem carater essencial; manter, com a coopera¢do técnica e
financeira da Unido e do Estado, programas de educacao infantil e de ensino fundamental;
prestar, com a cooperacdo técnica e financeira da Unido e do Estado, servicos de atendimento
a salde da populacdo; promover, no que couber, adequado ordenamento territorial, mediante
planejamento e controle do uso, do parcelamento e da ocupacédo do solo urbano; e promover a
protecao do patrimonio histérico-cultural local (BRASIL, 1988).

Por conseguinte, na proxima secdo, sera apresentado o problema de pesquisa, 0S
objetivos deste estudo, a justificativa do tema escolhido e sua relevancia.

1.1 PROBLEMA DE PESQUISA

O ingresso de novos servidores nos municipios origina avaliacbes de desempenho,
durante o periodo de estagio probatério, as quais devem refletir no comportamento do
servidor e no desempenho das atividades executadas, evitando que o servidor seja aprovado e
colocado a disposi¢édo, ou que apresente faltas, afastamentos e licengas demasiadamente.

A avaliacdo deve ser transparente e justa, e ndo apenas um formulario a ser preenchido
com notas méximas, ndo refletindo na real avaliacdo, visto ser totalmente improvavel de
corresponder a realidade em qualquer organizagdo, se considerar por base a experiéncia e 0s
estudos da area de Gestéo de Pessoas (AMORIM et al. 2011).

Diante de todo o exposto e considerando a relevancia do tema, o presente estudo busca

analisar o estagio probatério como ferramenta de gestdo na esfera municipal para contribuir
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com a melhoria do desempenho do servidor, e ndo apenas como uma mera exigéncia da lei.
Dessa forma, questiona-se: Como ocorre o processo de avaliacdo de desempenho no
estagio probatdrio do servidor na esfera municipal?

O essencial, em todo o contexto, é aprimorar a dimensdo humana do trabalho na
administracdo publica, o que torna cada vez mais necessario em uma instituicdo. A partir do
cendario descrito e com base em pesquisa teorica, foi possivel estabelecer os objetivos que

nortearam o estudo e conhecer o processo de avaliacdo de desempenho no estagio probatorio.

1.2 OBJETIVOS

A fim de responder ao problema de pesquisa supracitado, a seguir sdo apresentados o
objetivo geral e especificos desta pesquisa. Os objetivos de pesquisa apontam a intencédo
principal do estudo em uma ou varias oracBes o que realmente pretende conhecer com o
estudo (SAMPIERI; COLLADO; LUCIO, 2013).

1.2.1 Objetivo Geral

O objetivo geral do estudo é analisar como ocorre 0 processo de avaliacdo de
desempenho no estagio probatdrio do servidor municipal da regido sul no estado do Rio
Grande do Sul.

1.2.2 Objetivos Especificos

Os objetivos especificos que se derivam do geral sdo:

a) identificar a legislacdo pertinente a avaliacdo de desempenho que rege 0s
municipios da regido sul;

b) mapear os profissionais envolvidos na avaliagcdo de desempenho municipal;

c) identificar como € a comunicacdo e capacitacdo para a realizacdo da avaliacéo;

d) caracterizar os instrumentos utilizados na avaliacdo de desempenho municipal,

e) analisar os procedimentos adotados, apds a aplicagdo do instrumento de avaliacdo
de desempenho municipal;

f) averiguar os aspectos que interferem no processo da avaliacdo do estagio probatorio.
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1.3 JUSTIFICATIVA E RELEVANCIA

A escolha do tema é oriunda da necessidade de analisar 0 processo de avaliacdo de
desempenho do servidor pablico municipal, tendo em vista sua obrigatoriedade, por meio do
estagio probatorio, com o intuito de esclarecer, analisar e observar os fatores avaliados,
orientacdes, observacdes e especificidades, pois cada municipio possui legislacdo propria,
quanto a avaliacdo, amparados pela Constituicdo Federal, o que resultou na necessidade de
aprofundar o estudo, por meio desta pesquisa.

Segundo Gadelha (2016), € relevante estudar praticas de sucesso no setor publico,
relacionadas ao desenvolvimento da avaliacdo de desempenho do estagio probatorio, a fim de
obter elementos e direcionar possibilidades para o enfrentamento das fragilidades. Desta
forma, estudos realizados em diversos setores e departamentos das esferas do poder executivo,
legislativo e judiciario proporcionam o desenvolvimento e enriquecimento da temaética na
literatura.

Logo, é possivel evitar algumas caracteristicas comuns a maioria das organizacdes
publicas como: a rigidez imposta pela legislacdo, a desvinculacdo da visdo do cidaddo como
destinatario do servico publico, pouca énfase no desempenho, mecanismos de remuneracéo
qgue desvinculam os vencimentos do desempenho, limites a postura inovativa, poucos
mecanismos de planejamento e pouca preocupac¢ao com a gestdo, rotatividade na ocupacéo de
posicdes de chefia e até mesmo o papel da gratificagdo (SCHIKMANN, 2010).

O desempenho do servidor publico envolve a satisfacdo da sociedade, ou seja, implica
a necessidade de pessoas capacitadas, comprometidas e qualificadas com as suas funcdes.
Além disso, objetiva a qualidade e adequacdo dos servigos aos usuarios, aspectos
fundamentais para o bom desempenho de qualquer 6rgdo ou entidade da administracdo
publica (TEIXEIRA; SANTANA, 1995; SCHIKMANN, 2010).

As pesquisas surgem de ideias, independentemente do tipo de paradigma que funda-
menta o estudo, existe uma variedade de fontes que podem gerar ideias de pesquisa, nao rela-
cionadas com a sua qualidade, como: experiéncias individuais, materiais escritos, materiais
audiovisuais e programas de radio, televisdo e etc. (SAMPIERI; COLLADO; LUCIO, 2013).

Assim sendo, o interesse em analisar o estagio probatério origina-se da contradi¢éo
entre o respaldo do instrumento nas reformas administrativas e a visdo da representacao de
um instrumento inoperante que ndo atinge os objetivos, pois por muito tempo foi considerado

irrelevante junto a administragdo publica na formacéo do quadro de servidores nas trés esferas
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publicas, no entanto, ha preocupacéo desta tematica entre os gestores que compreendem que a
correcdo das falhas no servico pode ser sanada por uma avaliacdo mais criteriosa (SUDANO,
2011; GADELHA, 2016), sendo essencial a utilizacdo de um instrumento de avaliagdo ade-
quado, permitindo a inovacao, evolucdo e melhoria dos servigos em prol de resultados satisfa-
torios e esperados (BIULCHI; PAULLI, 2012).

Pesquisar sobre a avaliacdo de desempenho, enquanto processo, e 0 instrumento de
avaliacdo na administracdo publica, podera colaborar para conhecer o processo de avaliagcdo
dos municipios da regido sul, os profissionais envolvidos, os instrumentos utilizados e suas
legislacBes em relacdo aos diversos fatores presentes na avaliacdo, assim como 0s ausentes,
possibilitando a identificacdo e compreensdo das expectativas, e possiveis falhas do instru-
mento de avaliagdo com a finalidade de contribuir para os aspectos relacionados ao desempe-
nho no trabalho, satisfazendo os gestores, servidores e a populagdo, por meio da qualidade da
prestacdo de servico.

Por conseguinte, sera apresentada a fundamentacéo teorica, apds a metodologia a ser
adotada, que provisionard embasamento para analises e conclusfes posteriores, dotados de
conhecimentos provindos da area de Administragéo.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo, apresenta-se a fundamentacdo tedrica para assistir no entendimento
tedrico desta dissertacdo, visto que no desenvolvimento do processo é muito importante,
portanto, novas buscas sdo necessarias (SAMPIERI; COLLADO; LUCIO, 2013).
Inicialmente, sera apresentado a revisao de literatura realizada na intengdo de apontar o estado
da arte, frente as publicacdes que tangem a discussao especifica desta dissertagdo. Optou-se
por deixar no inicio da fundamentacao tedrica, porque entende-se que esse panorama geral do
debate também corrobora com a construcgéo e defini¢des adotadas no trabalho como um todo.

Em seguida, serdo expostos os conceitos de gestdo de pessoas no setor publico
brasileiro e suas especificacdes, apds o tema avaliacdo de desempenho e seus conceitos. Por

fim, o estagio probatdrio, encerrando a fundamentacao.

2.1 REVISAO DE LITERATURA

Para auxiliar no entendimento teorico proposto foi realizada, no més de abril de 2020,
uma busca na Biblioteca Digital Brasileira de Teses e Dissertacoes, visto que é desenvolvida e
coordenada pelo Instituto Brasileiro de Informacdo em Ciéncia e Tecnologia, a qual integra os
sistemas de informacbes de teses e dissertagdes existentes nas instituicbes de ensino e
pesquisa do Brasil, estimula o registro e a publicacdo, por meio eletrénico, baseando-se no
objeto e nas abordagens da pesquisa (BDTD, 2020).

A revisdo de literatura contribui para: detectar diferentes conceitos-chave e maneiras
de abordar a formulacdo; ter ideias em relacdo a métodos de coleta de dados, analise e erros
de outros estudos; e melhorar o entendimento dos dados, assim como aprofundar
interpretacdes (SAMPIERI; COLLADO; LUCIO, 2013).

Desta forma, optou-se pela opcdo de “Busca Avangada” com a combinacdo das
palavras-chave: “avaliagdo de desempenho” E “estdgio probatorio”, em todos oS campos e
com a correspondéncia da busca em todos os termos, sem limitacdo de idioma e tipo de
documento, bem como, sem preferéncia de ilustracdo, resultando em 12 dissertacdes
encontradas, com obtencéo do texto integralmente, em ordem de relevancia, conforme Figura
1.
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Figura 1 - Palavras-chave: “avaliacdo de desempenho” E “estagio probatdrio”
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Fonte: BDTD (2020).

Na sequéncia foram realizadas novas buscas objetivando esgotar as possibilidades de
novos dados com 0Os termos “estagio probatorio” E “municipio”, e “estadgio probat6rio” E
“municipal”, mas ndo foram encontrados resultados. Ja, os termos “avaliagdo de desempenho”
e “municipio”, foram encontrados dois resultados: uma tese e uma dissertacdo, contudo, ndo
correspondiam a tematica do estudo. E nos termos “avaliacdo de desempenho” E “municipal”,
a mesma dissertacdo da combinacdo anterior foi encontrada.

Além das buscas realizadas na BDTD, foram realizadas buscas nas bases de dados
Scopus e Spell. A base Scopus é 0 maior banco de dados de resumos e citacdes da literatura
revisada por pares: revistas cientificas, livros e anais de congressos (SCOPUS, 2020). Utili-
zou-se 0s termos: “performance evaluation” AND “probationary stage”, no entanto, ndo se
localizou nenhum resultado. Para uma nova tentativa utilizou-se os termos “performance eva-
luation” OR “probationary stage” OR “estagio probatorio” OR “avaliacdo de desempenho”,
resultando em 108,514 documentos, conforme Figura 2.

Desta forma, realizou-se a filtragem por area de estudo: Ciéncias Sociais, excluiu-se
outras areas, restando 944 documentos. Em seguida, aplicou-se o filtro idioma: portugués,
resultando em 21 documentos. Os documentos encontrados foram ordenados por relevancia,
apos a leitura dos resumos obteve-se a exclusdo de 17 artigos, em virtude de ndo se enquadrar
no perfil desejado, ou seja, ndo ser destinado a administracdo publica brasileira, e/ou visar

gestdo estratégica de desempenho, e/ou ndo estar destinado a gestdo de pessoas.
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Figura 2 - Palavras-chave: “performance evaluation” OR “probationary stage” OR “estagio
probatorio” OR “avalia¢do de desempenho”
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Fonte: Scopus (2020).

J& na base Spell (Scientific Periodicals Electronic Library), um sistema de indexacao,
pesquisa e disponibilizacdo gratuita de producéo cientifica, particularmente das areas de Ad-
ministracdo Publica e de Empresas, Contabilidade e Turismo que objetiva promover o acesso,
organizacdo, disseminacao e analise da producao cientifica de distintas areas do conhecimento
(SPELL, 2020). Buscou-se pelos termos: “estagio probatério” E “avaliacdo de desempenho”,
nesta busca ndo se encontrou resultado. Em seguida, utilizou-se os termos “estagio probatd-
rio” OU “avaliagdo de desempenho”, resultou-se em 221 documentos, conforme Figura 3.
Apos, aplicou-se o refinamento por “artigo e resumo de teses e dissertagdo”, por area de co-
nhecimento “Administracdo” e idioma “portugués”, deste modo, encontrou-se 167 documen-
tos. Posteriormente, ordenou-se por relevancia, leu-se 0s resumos e obteve-se a excluséo de
145 artigos, em virtude de ndo se enquadrar no perfil desejado, ou seja, ndo correspondiam ao
escopo da pesquisa por ndo se destinaram a administracdo publica brasileira e gestdo de pes-

soas, resultando em 22 estudos.
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Figura 3 - Palavras-chave: “estagio probatorio” OU “avaliacdo de desempenho”
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Fonte: Spell (2020).

A partir dos documentos encontrados, ou seja, com a obtencdo de 38 estudos, entre
dissertagdes e artigos, optou-se por analisar o total dos documentos encontrados, verificando
objetivos, metodologia e resultados para agregar neste estudo, proporcionando embasamento
tedrico e conhecimento das pesquisas desenvolvidas por outros autores, contribuindo para o
meio académico, de acordo com o Quadro 1.

Ao entender o significado da relevancia do processo de avaliacdo de desempenho no
estagio probatdrio e da realidade de cada municipio neste estudo, em virtude da evolucao his-
torica na gestdo de pessoas no setor publico brasileiro, pode-se obter um conhecimento mais
profundo do que se espera do servico publico e do que é esperado do servidor publico. Esse
conhecimento nos permite compreender o servi¢o publico em &mbito municipal e o desempe-
nho dos servidores publicos municipais que permanecem no quadro de pessoal, ap6s o pro-
cesso de avaliacdo de estagio probatdrio com critérios definidos na legislacdo de cada munici-
pio.

Quadro 1 - Resumo da pesquisa nas bases

Base BDTD Base Scopus Base Spell
Palavra- “estagio probatorio” “performance evaluation” OR “estagio probatério”
chaves E “avaliagdo de “probationary stage” OR “avali- OU “avaliagdo de
desempenho” acdo de desempenho” OR “es- desempenho”
tagio probatério”
Trabalhos 12 108.514 221
encontrados
Aplicacéo de - 21 167
Filtros
Excluséo 0 17 145
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Total 12 4 22

Fonte: Elaborada pela autora a partir de dados da pesquisa (2020).

Conseguintemente, analisar o processo de avaliacdo de desempenho no estagio
probatorio do servidor municipal, também podera contribuir com a populagdo de forma geral,
visto que possibilitard a sociedade o conhecimento da relevancia de uma avaliagdo de
desempenho adequada ao servidor publico, pois podera proporcionar um indicador de
qualidade no sentido de atender as expectativas, visto que 0s servidores que permanecerao na
organizacdo deverdo atender aos requisitos exigidos pela Administracdo Publica.

Desta forma, percebeu-se que as publicagbes se iniciaram no ano de 1996 na base
Spell, ja na base Scopus em 2007 e na base BDTD em 2009, bem como entre os anos de 2016
a 2018 foi o periodo de maior producdo cientifica entre as trés bases pesquisadas, conforme

segue.

Figura 4 - Evolugdo Temporal da Tematica na Literatura
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Fonte: Elaborada pela autora a partir de dados da pesquisa (2020).

Verificou-se que a maioria dos estudos possui como metodologia o estudo de caso
com entrevistas e pesquisa/analise documental, principalmente, por meio de leis e decretos, ou
seja, pela legislacdo adotada e como objeto do estudo servidores publicos federais. Assim
como a maioria dos objetivos esta relacionado com a analise do processo de avaliagdo, segui-
do da percepc¢éo do avaliado e/ou avaliador e grande parte dos estudos possui multiplos auto-
res.

Alguns estudos analisaram a avaliagdo de desempenho na administragdo publica de
forma geral, expondo a literatura direcionada a professores (REIFSCHNEIDER, 2008), segu-
ranga publica (DURANTE; ZAVATARO, 2007) e a jungdo dos ambitos estadual e federal
(SILVEIRA; PINHEIRO; ANTUNES, 2012). Observou-se que as palavras-chave expostas

nos estudos se totalizaram em 158, sendo que as maiores frequéncias foram definidas origi-
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nalmente por esta pesquisa: “avaliacdo de desempenho” ¢ “estagio probatdrio”, segundo a
Figura 5. Além disso, trés palavras-chave destacam-se entre as demais: “Gestdo de Pessoas”,

“Administracao Publica” e “Servidor Publico”.

Figura 5 - Nuvem de Palavras

Estagio Probatorio

Fonte: E.I;t.)c;r;(.jla IpeI.; Iau;to.r.a. .(2020).

Logo, certificou-se por meio das pesquisas nas bases BDDT, Scopus e Spell a
existéncia de uma variedade de autores, relacionados a avaliacdo de desempenho e/ou estagio
probatorio, em ambito federal, ou seja, relacionados a servidores publicos federais (CASTRO;
LIMA; VEIGA, 1996; AMORIM; LUZ; SILVA, 2011; BIULCHI; PAULI, 2012;
VALMORBIDA et al., 2014; VALMORBIDA; ENSSLIN, 2014; PINTO; BEHR, 2015;
MARZOLA, 2016; REYNAUD, 2016; LUZ, 2016; MOURA, 2016; BURIGO, 2016;
TOMAZZONI et al., 2016; ALVES et al., 2017; VILLARDI, 2017; CARMO et al.; 2018;
LUZ; FIGUEIREDO FILHO, 2018; BEZERRA et al., 2019; SOUZA, 2019; KLEIN;
FEITOSA; FILHO, 2019) e em ambito estadual (RUSSO, 2009; SUDANO, 2011; SILVEIRA;
PINHEIRO; ANTUNES, 2012; CAVEDON, 2014; GAVAZINI; DUTRA, 2016; GADELHA,
2016; ENSSLIN et al., 2017; MORAES, 2017; GAVAZINI, 2018; LIMA, 2018; SILVA et
al.,2018; VIEIRA; BORTOLUZZI, 2020) o que pode apresentar uma diversidade de visdes
sobre a tematica, ressaltando a importancia da tematica, e a dificuldade em constituir uma
revisao tedrica mais consistente a respeito dos temas, considerando o contexto do setor
publico. Além disso, nota-se que a abordagem a respeito de estudos em ambito municipal

ainda € exigua, em vista disto, destaca-se a amostra destes estudos selecionados, elencados no
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Quadro 2.
Quadro 2 - Estudos em Ambito Municipal
Autor (es) [Ano Obijetivos Metodologia Resultados
Nachtigall, [2020| Verificar possiveis | Estudo de casos | Ndo apontaram diferencas marcantes no processo de
V. B; semelhancas e maltiplos; estagio probatorio nas capitais investigadas, identifi-
Canépa, particularidades entre Analise cando-se pequenas particularidades nos fatores anali-
P.C. V. 0s municipios, além | documental; sados. Verificaram-se ainda fragilidades quanto a
da adequacdo de sua abrangéncia dos requisitos de avaliagdo e quanto a
implementacéo a qualificagdo dos avaliadores para o desempenho dessa
Constituicdo Federal fungéo.
e a literatura na &rea.

Oliveira, [2018 Analisar o periodo Estudo A analise dos depoimentos revelou processos estabili-
A AL, probatorio de profes- |  qualitativo; zadores do habitus professoral, além da necessidade
Hagemeyer, sores admitidos na | Observacfes, |da atuagdo das pedagogas de interlocucéo e de organi-
R.C.C. RMEC como um entrevistas e |zacdo da formagéo e do desenvolvimento profissional,

processo de avalia- | analise do ins- |visando a autonomia, a auto avaliagdo e a ética docen-
cao profissional  |trumento avalia- | te, decorrente da mudanca de I6gicas de avaliagdo da
baseado na cultura de tivo inser¢do inicial de professores/as em escolas da
desempenho. RMEC.
Trottmann, [2012| Analisar o processo Estudo Observou que houve certo avanco dessa politica,

P; de avaliagéo de exploratoria, | norteado pela criacdo de diversas pegas legislativas
Tibério, desempenho documental e |que balizaram toda a avalia¢do e demonstraram que o
AT realizado na explicativa. poder publico vem se preocupando, cada vez mais,

Prefeitura do com a eficiéncia e efetividade dos servi¢os prestados
Municipio de Sédo aos cidaddos. Contudo, ainda ha muito que evoluir
Paulo. quanto aos instrumentais aplicados, em modelos
padréo, que quase sempre ndo indicam a realidade do
setor.
Lotta, [2002] Comparag&o entre a Pesquisa Concluiu que, em ambas as prefeituras, existem falhas
G.S. avaliacdo de comparativa; | no que diz respeito as funcbes dadas a avaliacdo de
desempenho Anélise desempenho e foi possivel tragar um paralelo em
utilizada em duas documental e relacdo aos problemas de ambas as avaliacdes.
prefeituras, Sdo bibliografica. Percebeu que, a partir do método utilizado, apenas
Paulo — Brasil, e Entrevistas. duas func6es séo utilizadas: a funcdo salarial e a
Sonthofen — funcéo legislativa.
Alemanha.

Fonte: BDTD, Spell e Scopus (2020).

No estudo de Nachtigall e Canépa (2020), a responsabilidade dos municipios perante

aos cidadaos, em virtude da gama de servicos que disponibiliza, ou seja, com maior

proximidade a populacdo, é plausivel que requeira uma maior adaptacdo dos procedimentos

de estagio probatdrio para adequa-los a suas especificidades, visto que o texto constitucional

estabelece os pardmetros basicos para avaliacdo e permite que cada ente federativo estabeleca

aspectos importantes desse processo. O procedimento do estagio probatorio foi verificado, a

partir das legislagdes e instrumentos de avaliacdo, onde foi possivel constatar semelhancas e

particularidades nos seguintes elementos: critérios para estabilidade, critérios para exoneragéo,

critérios para suspensdo e avaliadores e desenvolvimento profissional (NACHTIGALL;
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CANEPA, 2020). Também, no estudo, foi realizado um levantamento com o0s requisitos
avaliados nos trés municipios pesquisados, onde ndo se verificaram diferencas muito
marcantes no processo de estagio probatdrio, sdo elas: comparecimento continuo ao trabalho,
sem faltas; cumprimento efetivo dos horarios; cumprimento de normas, legislagdes, deveres,
respeito a hierarquia, etc.; execucdo de determinado volume de trabalho, conforme os padrbes
estabelecidos; execucdo do trabalho segundo os padrfes de qualidade exigidos; capacidade de
assumir os resultados decorrentes dos atos praticados; responsabilidade por compromissos
assumidos; relacionamento interpessoal estabelecido no ambiente de trabalho; aplicacdo de
conhecimentos técnicos e praticos pertinentes ao cargo; agir de forma pronta e eficaz perante
as atribuicdes que Ihe forem conferidas; participar e buscar solu¢des previstas e ndo previstas;
apresentar sugestdes de melhoria factiveis; zelar pelo patrimdénio puablico; capacidade de
adaptacdo a novos métodos de trabalho e de atendimento a situacbes diferenciadas de
trabalho; capacidade de receber sugestdes e rever comportamentos; idoneidade, compromisso
profissional, legal e moral.

Segundo Lotta (2002), a avaliagdo funciona como um mecanismo para transformacgoes
no ambito funcional das organizages publicas, podendo ser usada no sentido de averiguar
deficiéncias e proporcionar politicas de desenvolvimento profissional, mesmo em realidades
diferentes, os problemas enfrentados na avaliacdo sdo 0s mesmos, dos municipios pesquisa-
dos, e ndo tem oferecido o resultado almejado. Em vista disto, algumas recomendacfes séo
orientadas para ampliar as funcGes da avaliacdo: dotar a avaliacdo de pardmetros de compara-
c¢do; vincular os resultados da avaliacdo a gestdo de recursos humanos; mudanca na cultura
organizacional; desvincular a avaliacdo a politica salarial; descentralizacdo na formulacao do
instrumento; avaliagdo que atinja todos os funcionérios e novos métodos de avaliagao.

O estagio probatério como concepcdo com base na avaliacdo de desempenho, e pro-
cesso de avaliacdo do trabalho, comporta critérios que, embora ndo mencionados pelos servi-
dores, acompanharam sua trajetéria inicial a partir de uma métrica gerencial prescritiva do
servigo publico, implementada para tratar do todo e ndo de uma categoria, de forma diferenci-
ada dos outros servigos publicos disponibilizados no municipio (OLIVEIRA; HAGEMEYER,
2018). No estudo de Oliveira e Hagemeyer (2018) foi realizado uma categorizagao representa-
tiva, a qual foi exposta em trés categorias: iniciante, avaliadores e preparo para construgdo
inicial do ser profissional.

Ja para Trottmann e Tibério (2012), é preciso avancar muito para que a avaliacdo de

desempenho seja um instrumento norteador de mudangas, tanto em nivel
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funcional/organizacional, quanto em nivel cidaddo. O primeiro passo seria fazer que a
avaliacdo ndo fosse entendida, apenas como forma de agregar beneficios ao salario e auxiliar
a progressao de carreira, nem como forma de puni¢do, deve ser vista como um instrumento
positivo que permite mudanca nas condigdes de trabalho e nos processos organizacionais, e
também, como norteadora nas politicas de recursos humanos. A avaliacdo de desempenho é
também subsidio para outras politicas da gestdo de pessoas no setor publico, em destaque:
treinamento/desenvolvimento, a remuneracdo e os beneficios, no estudo de Trottmann e
Tibério (2012).

A importancia da investigacdo do tema para contribuicdo da Ciéncia da Administracao,
também foi citada em diversos resultados de estudos, objetivando o constante
aperfeicoamento do sistema de avaliacdo de desempenho, pois a literatura sobre periodo
probatério indica diversos problemas na sua utilizacdo (por dificuldades e limitacGes) e
escassez de estudos, ressaltando a necessidade de implementacdo de uma real gestdo de
pessoas, que pressupde um ciclo que envolve ndo apenas avaliagdo, mas adequada selecao,
orientacdo prévia, treinamento, motivacgdo e etc. (LOTTA, 2002; RUSSO, 2009; SUDANO,
2011; SILVEIRA; PINHEIRO; ANTUNES, 2012; GADELHA, 2016; BURIGO, 2016; LUZ,
2016; TOMAZZONI et al., 2016; REYNAUD; TODESCAT, 2017; KLEIN et al, 2019;
SOUZA, 2019; NACHTIGALL; CANEPA, 2020).

Posteriormente a revisdo da literatura com a exposicdo dos estudos encontrados,
apresenta-se 0s conceitos de gestdo de pessoas no setor publico brasileiro e suas

especificacdes, o que representou o corpus do referencial teérico adotado.

2.2 GESTAO DE PESSOAS NO SETOR PUBLICO BRASILEIRO

Independentemente da organizacdo, sendo ela, privada ou publica, neste caso,
vinculada a qualquer um dos poderes executivo, legislativo e judiciario, em qualquer esfera
federal, estadual ou municipal, € formada e depende prioritariamente de pessoas (REYNAUD,
2018).

Na administracdo publica, a evolugdo historica da gestdo de pessoas pode ser
classificada em trés periodos: patrimonialismo, burocracia e gerencialismo, cada um com sua
caracteristica, mas com o0 objetivo de aperfeicoar a gestdo puablica. No periodo
patrimonialismo, o aparelho do Estado funcionava como uma extensao do poder do soberano,
e 0s seus servidores, possuiam status de nobreza real, visto que os cargos eram considerados
prebendas (BRASIL, 1995).
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Ja o periodo burocratico teve o intuito de combater a corrupcdo e 0 nepotismo
patrimonialista, surgiu na segunda metade do século XIX, sendo sua principal caracteristica a
efetividade no controle dos abusos, no entanto, com a ineficiéncia e a incapacidade de atender
as demandas dos principais clientes, ou seja, os cidaddos. Finalizando este periodo, no século
XX surgiu o periodo gerencial, em virtude do desenvolvimento tecnolégico e a globalizacéo,
e da necessidade de reducdo de custos, bem como da necessidade de qualidade e eficiéncia na
prestacdo dos servicos publicos (BRASIL, 1995).

De acordo com Sudano (2011, p.11), as reformas na gestdo publica instituidas a partir
de 1980 retomam as discussdes sobre a influéncia das caracteristicas institucionais no
resultado obtido por sua burocracia, principalmente com a incorporacdo de medidas de
eficiéncia e eficicia. Para Luz (2016), um dos avangos conexos a administracdo publica na
nova ordem constitucional foi a profissionalizacdo meritocratica do servico, definido
principalmente no processo de recrutamento, com a institui¢cdo do concurso publico.

Segundo Gadelha (2016), a passagem de um modelo para outro ndo significou uma
ruptura total com a corrente precedente, ao contrario, foram somando, por vezes, e
desqualificando, por outras, até alcancar a estrutura administrativa atual. Uma das finalidades
da reforma do Estado foi profissionalizar seu quadro de pessoal, entretanto, as transformacdes
estdo relacionadas aos elementos da formacao historica (SILVA et al., 2018).

Em virtude desta mudanga, a gestdo de pessoas precisou evoluir da gestdo de um
vinculo simples para gestdo de uma colecdo de trocas simbdlicas, teve que compreender a
evolucdo das pessoas, ou seja, de trabalhadores organizacionais para trabalhadores do
conhecimento e teve que aprender a trabalhar com um novo modelo de avaliacdo
(CABRERA, 2008).

De acordo com Reynaud (2016, p. 171), “0 maior desafio da area de gestdo de pessoas,
entdo, é justamente lidar com as pessoas, satisfazer as pessoas, deixar as pessoas felizes em
seu ambiente de trabalho”. J& para Bergue (2010) ndo é uma area, e sim uma funcdo. Neste
novo sentido, as pessoas deixam de ser simples recursos (humanos) organizacionais e se
tornam seres dotados de inteligéncia, personalidade, conhecimentos, habilidades,
competéncias, aspiracbes e percepgdes singulares, deste modo, conseguem ser vistos como
novos parceiros da organizacdo (VILAS BOAS; ANDRADE, 2009).

Anteriormente a gestdo de pessoas, era apenas o papel do departamento de recursos
humanos, local onde era elaborada a folha de pagamento, rescisdo entre outras praticas de

recursos humanos, contudo, verificou-se a necessidade de todas as chefias estarem envolvidas



30

para gerir pessoas, bem como do envolvimento das pessoas no processo, objetivando bons
resultados para organizacdo. Desta forma, o termo gestdo de pessoas pode ser conceituado,
como a capacidade de mobilizar os colaboradores para o alcance dos objetivos
organizacionais (DUTRA, 2009).

Para Reynaud (2016, p. 172), a area de gestdo de pessoas deve ser concebida de forma
a favorecer o bem-estar de cada um, a satisfacdo das necessidades individuais e coletivas e
desenvolver condicGes de relacionamentos harmoniosos.

A modalidade de gestdo, ou seja, a forma de gerir, corresponde a cada organizacéo,
visto que a administracdo publica é a gestdo de bens e interesses da comunidade, atendendo
aos principios legais, contudo, o resultado esperado é 0 mesmo para todas (independente do
ambito: federal, estadual ou municipal), a busca da satisfacdo da sociedade com 0s servicos
prestados, visando ao bem comum (MEIRELLES, 2000).

A atuacdo da gestdo de pessoas no setor publico pode ser definida como o esforgo
orientado para o suprimento, a manutencdo e o desenvolvimento de pessoas nas organizacdes
publicas, em conformidade com os ditames constitucionais e legais, também com a geracao de
comprometimento, estratégias adequadas, constante avaliacdo e adocao de medidas corretivas
(BERGUE, 2007; DUTRA, 2009).

O sucesso da administracdo publica esta condicionado aos servidores, ou seja, da
forma como estdo organizados, no direcionamento das acdes, no ambiente de trabalho
(colegas e chefias), nos resultados esperados e alcancados, ou seja, na qualidade e no
comprometimento para atender as demandas exigidas pela populacdo, sendo um profissional
ativo que assuma responsabilidades, ao invés de apenas obedecer as ordens (LOTTA, 2002;
SCHIKMANN, 2010). Logo, Bergue (2010, p.289) reforca: “a gestdo de pessoas com a
maxima eficiéncia é aquela em que todas as pessoas tém seu potencial produtivo plenamente
utilizado, tanto em termos de habilidades e competéncias individuais, quanto em tempo de
atividade ou servico”.

Na administracdo publica, as organiza¢fes possuem natureza permanente, no entanto,
podem sofrer algumas modificacdes, em virtude das alteragdes de governo. “Por isso, 0
desafio é manter a estabilidade da organizacdo e conviver com a mudanca” (GEMELLI,
FILIPPIM, 2020, p. 170).

E importante conhecer o conceito de servidor publico e suas implicagdes, bem como
suas responsabilidades em prol da populacdo. Servidores publicos sdo as pessoas fisicas

(agentes) que possuem vinculo empregaticio e remuneracao paga pelos cofres publicos, a qual



31

pode ser chamada de retribuicdo pecuniaria, em razdo da investidura em cargos e funcdes,
prestam servicos ao Estado por intermédio de suas entidades (pessoas juridicas) e Orgaos
publicos (centros de decisdo), a titulo de emprego (DI PIETRO, 2003; MEIRELLES, 2010).

Para Di Pietro (2011), servidor publico é a expressdo empregada ora em sentido amplo,
para designar todas as pessoas fisicas que prestam servicos ao Estado e as entidades da
administracdo indireta, ora em sentido menos amplo, que exclui 0s que prestam servicos as
entidades com personalidade juridica de direito privado. J& a divisdo da categoria de
servidores pode ser definida em trés categorias, de acordo com o Quadro 3, conforme a
Constituicao Federal (1988).

Quadro 3 - Divisdo dos Servidores Publicos
Servidores Definicéo

Estatutarios Ocupantes de cargos publicos providos por concurso publico, e regidos por um
estatuto, o qual define os direitos e obrigagdes.

Empregados publicos Ocupantes de emprego publico também provido por concurso publico, contratados
sob o regime da Consolidagdo das Leis do Trabalho (CLT), e também chamados de
funcionérios publicos.

Temporérios S8o aqueles que exercem funcdo publica, sem vinculagdo a cargo ou emprego
publico, contratados por tempo determinado para atender & necessidade temporéria
de excepcional interesse publico.

Fonte: Elaborado pela autora, baseado na Constitui¢do Federal (1988).

J& o servigo publico pode ser definido como “toda atividade prestada pelo Estado ou
por seus delegados, basicamente sob regime de direito publico, com vistas a satisfacdo de
necessidades essenciais e secundarias da coletividade” (CARVALHO FILHO, 2010, p. 350).

Para Bergue (2010, p. 132), “o servico publico é intensivo em conhecimento, sendo
este produzido e mobilizado pelas pessoas, que por meio do trabalho produzem valor ao
transformar seu conhecimento em acdo, e esta em resultados para a sociedade”. Algumas
carateristicas podem ser evitadas, embora, sejam comuns na maioria das organizacles e
influenciadas até hoje na gestdo de recursos humanos, conforme exposto no Quadro 4
(SCHIKMANN, 2010).

Quadro 4 - Caracteristicas que podem ser evitadas

Caracteristica Orientacdes

Rigidez imposta pela legislacdo E inerente & administragio publica cogitar as hipoteses de mudanca
na legislacdo, inclusive como forma de preservar o interesse publico.

Desvinculagdo da visdo do cidaddo Sugere-se a necessidade de mudanca de mentalidade dos dois lados,

como destinatario do servigo publico | embora arraigado na cultura da populacéo.

Pouca énfase no desempenho Desempenho € a realizacdo do trabalho de forma eficiente, eficaz e
efetiva, ou seja, realizado da melhor forma possivel, direcionado aos
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objetivos e metas, atingindo os resultados desejados no prazo previs-
to e satisfazendo aqueles para os quais o trabalho é realizado de for-
ma permanente e continua.

Mecanismos de remuneracdo que Resta manifesto o imperativo de repensar as bases desses processos,
desvinculam os vencimentos do de- pois de um lado, o fendmeno que é capaz de provocar a inércia € a
sempenho falta de comprometimento dos servidores. Por outro, as frustracdes
em termos de propostas de remuneracdo associadas ao desempenho.
Limites a postura inovativa Além da questdo remuneratéria, a propria rigidez da legislacdo esti-

mula a inércia gerencial, uma vez que muitas iniciativas esbarram nas
limitacdes da legislacdo.

Poucos mecanismos de planejamento | Fraca énfase no desempenho conduz a uma atuacdo rotineira, sem
e pouca preocupagao com a gestéo preocupacdo com um planejamento que contemple uma visdo para o
curto, médio e longo prazo. Também néo ha uma cultura de monito-
ramento de resultados, feedback e envolvimento dos funcionarios na
melhoria continua da gestéo.

Rotatividade na ocupacéao de posices | Caberia uma investigacdo empirica envolvendo o mapeamento dos
de chefia fluxos, o destino daqueles que vagam a chefia e da percepcdo das
pessoas em relagéo ao impacto desses condicionantes no desempenho
da equipe, e nas medidas de responsabilizacdo.

O papel da gratificacdo Gratificagdo utilizada como compensacdo a impossibilidade de au-
mento salarial, o que constitui uma deformagdo da real funcéo, que
foi criada para contemplar funcbes desempenhadas que apresentam
algum risco ou esforgo adicional aos previstos na execucéo da maior
parte das tarefas da organizacao.

Fonte: Adaptado, Schikmann (2010, p.14).

Além do regimento da Constituicdo Federal (1988), os servidores da administracao
publica direta, das autarquias e das fundacdes publicas sdo regidos por um regime juridico
unico e plano de carreira, ambos instituidos pela Unido, os Estados, o Distrito Federal e os
Municipios, no ambito da sua competéncia.

Compete ao servidor publico obedecer aos deveres estabelecidos pelo regime juridico
ao qual esteja vinculado em fungé@o do cargo e desempenho das suas tarefas, bem como o
acesso aos seus direitos, sendo papel do servidor pablico atender aos principios estabelecidos
na Constituicdo Federal (1988), sdo eles: legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade
e eficiéncia. Ratificando a vinculacdo da atividade administrativa perante a lei, Meirelles
(2006, p. 88) afirma que:

Na Administracdo Publica ndo ha liberdade nem vontade pessoal. Enquanto
na administracdo particular ¢ licito fazer tudo aquilo que a lei ndo proibe, na
Administracdo Publica s6 é permitido fazer o que a lei autoriza. A lei para o
particular significa “pode fazer assim”; para 0 administrador pablico significa
“deve fazer assim”.

A administracdo publica, no ambito da sua competéncia, pode aplicar penalidades aos
servidores que ndo cumprirem 0s seus deveres, considerando a natureza e a gravidade da
infracdo, cabendo justificativa do servidor em sua defesa, por meio de um processo

administrativo.
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No entanto, o servidor publico estavel sé perdera o cargo em virtude de sentenca
judicial transitada em julgado, mediante processo administrativo, em que lhe seja assegurada
ampla defesa e por meio de procedimento de avaliacdo periddica de desempenho, na forma de
lei complementar, assegurada ampla defesa (BRASIL, 1988).

Por conseguinte, afirma-se que para modernizacdo administrativa e gestdo de pessoas,
hd de proceder-se sempre de um instrumento crucial e imprescindivel, ou seja, de uma
avaliacdo de desempenho, a qual deve ser acompanhada, para conhecimento de possiveis
causas de enfraquecimento desse mecanismo no servico publico (REYNAUD; TODESCAT,
2017).

Apbs esclarecimentos, referente a relevancia da gestdo de pessoas no setor publico
brasileiro, a seguir sera analisada avaliagdo de desempenho no servi¢o publico, uma préatica
especifica da gestdo de pessoas que desafia a compreensdo e adocdo, representa o cerne do

aporte da revisdo teorica deste estudo.

2.3 AVALIACAO DE DESEMPENHO NO SETOR PUBLICO

A necessidade de avaliar a acdo humana, seus potenciais, acertos e ajustes necessarios
faz parte da vida das pessoas desde os primordios (MARZOLA, 2016). Descrever sobre
avaliacdo de desempenho implica especificar uma ferramenta de gestdo de pessoas utilizada
nas organizagbes modernas, principalmente de iniciativa privada, mas também utilizada no
setor pablico (FEITOSA; CORREA; LIMA, 2016).

A avaliacdo de desempenho é uma metodologia que visa, continuamente, a estabelecer
uma espécie de contrato com os profissionais, referente aos resultados desejados pela
organizacdo, além de acompanhar os desafios que surgem no decorrer do tempo, corrigir 0s
rumos e avaliar os resultados (PONTES, 2008).

Para Lotta (2002), a avaliacdo pode ser considerada um mecanismo que objetiva
conhecer e medir o desempenho dos individuos na organizacdo, buscando uma comparagéo
entre o desempenho esperado e o0 apresentado por esses individuos. Assim como pode ser
considerada centrada no presente e voltada para o futuro, em busca dos resultados obtidos do
educando, limitagdes e razbes que influenciaram no processo de aprendizagem (MARZOLA,
2016).
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No entanto, a avaliacdo deve ser o reflexo do profissional avaliado para ser bem-
sucedida, ou seja, deve respeitar as caracteristicas culturais da organizacdo e ter algumas
caracteristicas relevantes (OLIVEIRA-CASTRO; LIMA; VEIGA, 1996) como:

a) comprometimento de chefias e demais profissionais envolvidos;

b) divulgacdo do método de avaliagéo;

c) treinamento cuidadoso dos avaliadores;

d) aumento da participacdo dos atores (avaliadores e avaliados) em todas as fases do

processo avaliativo e em todas as etapas.

Assim como a avaliacdo deve ter algumas finalidades especificas no sentido de avaliar
0 desempenho profissional, identificar necessidades de aprimoramento das habilidades
pessoais, profissionais e potenciais, refletir sobre os pontos fortes e fracos de cada avaliado,
obter subsidios para a progressdo na carreira e beneficios com base em competéncias e
desempenho (SCHIKMANN, 2010).

Desta forma, a avaliacdo de desempenho pode evidenciar as pessoas no exercicio de
suas atividades, assim como 0s processos inerentes a area de gestdo de pessoas, visto que
pode ser considerado um processo para construir conhecimento, no contexto especifico que se
propGe avaliar, a partir da percepc¢édo do proprio decisor (BERGUE, 2007; ENSSLIN, 2017).

H& métodos tradicionais de avaliacdo de desempenho nas organizacgdes, de acordo com
Russo (2009) como: escalas gréficas, de escolha forcada, de pesquisa de campo, incidentes
criticos etc. Contudo, sdo considerados métodos burocréaticos, porquanto se desenvolvem por
meio de preenchimento de formularios, envolvendo fatores genéricos e abrangentes. Também,
apresenta-se a avaliagdo 360°, no entanto, qualquer que seja 0 método de avaliacdo aderido, a
comunicacédo do resultado da avaliacdo ao avaliado é imprescindivel.

O individuo sera avaliado no local ou setor onde exerce suas atividades, precisando ser
avaliado de acordo com os fatores preestabelecidos, por quem estd acompanhando o seu
desenvolvimento na organizagdo, onde ingressou. Contudo, durante um longo periodo o
desempenho ficou associado somente a produtividade (BARBOSA, 1996).

Os avaliadores devem ter conhecimento da importancia da avaliacdo de desempenho,
precisam realizar treinamentos para obtencdo de habilidade e impessoalidade em realizar a
avaliacdo, assim como informar os resultados analisados, tanto positivos, como negativos e
possibilitar o progresso do profissional e/ou seu aprimoramento. Por sua vez, Carvalho Filho
(2015, p. 68), destaca que:
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O dever de eficiéncia dos administradores publicos reside na necessidade de
tornar cada vez mais qualitativa a atividade administrativa. Perfeigdo, celeri-
dade, coordenacdo, técnica, todos esses sao fatores que qualificam a atividade
publica e produzem maior eficiéncia no seu desempenho.
No entanto, por diversas vezes, a avaliacdo é realizada de forma burocratica, apenas
com a entrega do formulario aos setores, onde os avaliadores precisam lembrar como foi 0
trabalho do servidor durante o periodo, com a auséncia da percepcdo do servidor sobre o
trabalho, metas de capacitacéo, valorizacgdo e processo de aprendizagem (MARZOLA, 2016).
Além da cobranca interna que o servidor possui em desempenhar as atividades com
eficiéncia, do sentimento e vontade de fazer a coisa certa, durante o periodo de avaliagéo,
podera encontrar fatores que poderao interferir no seu desempenho funcional e que podem ser

exemplificados, de acordo com Quadro 5.

Quadro 5 - Fatores Intervenientes do Desempenho no Trabalho

Ambiente de tarefas Caracteristicas do
trabalhador

Caracteristicas organizacionais

- cultura e clima; - qualidade e disponibilidade de materiais |- habilidades;

- politica de beneficios; e equipamentos; - conhecimentos;

- politicas e préaticas de treinamento |- relacionamento interpessoal no grupo de |- atitudes;

e desenvolvimento de pessoal; trabalho e qualidade de comunicagé&o; - histdria funcional;

desempenho.

- politicas e préticas de - caracteristicas e escopo do trabalho; - idade;

administracdo de pessoal; - clareza de objetivos; - Sexo0;

- imagem da organizacéo. - adequagcéo de prazos; - escolaridade;
- qualidade de gerenciamento de - motivacoes;

- personalidade.

Fonte: Oliveira-Castro; Lima e Veiga (1996, p. 44).

Dificuldades inerentes a finalizacdo do processo de avaliacdo e na adogdo das medi-
das de desenvolvimento decorrentes, as quais estdo em geral, além do alcance do gestor ime-
diato, podem ocorrer, resultando na falta de confiabilidade na gestdo (BERGUE, 2010).

Em virtude disto, os processos de avaliacdo devem ser justos e imparciais, baseados
em padrbes de desempenho atingiveis, objetivos e transparentes, de acordo com a realidade
dos cargos ou locais de trabalho. Os gestores devem pesquisar os padrbes desejaveis de
desempenho junto aos ocupantes dos cargos e as respectivas chefias para evitar o risco de
construir instrumentos baseados unicamente em tracos de personalidade (iniciativa,
urbanidade, etc.), vulnerdveis a erros de avaliacdo, ao invés de fatores relativos a
produtividade ou a qualidade do trabalho (OLIVEIRA-CASTRO; LIMA; VEIGA, 1996).

A avaliacdo de desempenho deve trazer de maneira clara, os fatores definidos

previamente com o0s envolvidos, assim como o0s instrumentos possibilitando que sejam
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utilizados como indicadores de desempenho e referenciais seguros para atribuicdo de escores
(OLIVEIRA-CASTRO; LIMA; VEIGA, 1996). Para Silveira; Pinheiro e Antunes (2012,
p.55), 0 estabelecimento de critérios dependerd do que se pretende avaliar e do foco dessa
avaliacdo, se o individuo, a organizacdo, o cidaddo-sociedade, ou qualquer outro. Para
Marzola (2016, p. 16):

Sendo a avaliacdo de desempenho um instrumento gerencial e pedagdgico, a
mesma precisa impulsionar a fixacdo das metas institucionais, a discussdo e
pactuacdo com as equipes de trabalho, o redimensionamento dos fazeres, a
mensuracdo dos resultados obtidos pelos trabalhadores, a discussdo das
competéncias e o estabelecimento de iniciativas de formacdo, a ampliagéo
dos sujeitos sociais que avaliam o trabalho individual e o desempenho
institucional, e fornecer o feedback global dos trabalhadores, das equipes e da
instituicdo, realimentando assim o planejamento estratégico.

Contudo, alguns problemas encontrados na avaliacdo de desempenho foram
elencados no estudo de Lotta (2002): falta de parametros de avaliacdo; desvinculacdo da
avaliagdo ao gerenciamento de recursos humanos; cultura organizacional que subestima a
importancia da avaliacdo de desempenho; restricio da avaliagdo a politica salarial;
formularios unificados e falhos; avaliacdo restrita a uma pessoa de nivel hierarquico superior
e alguns funcionarios ndo avaliados.

Desta forma, o procedimento de avaliacdo periodica de desempenho, supracitado,

refere-se a avaliacdo de estagio probatdrio, a qual seré definida e explicitada a seguir.

2.4 AVALIACAO DE ESTAGIO PROBATORIO

O servidor nomeado para cargo de provimento, em virtude de concurso publico é
estavel, apos trés anos de efetivo exercicio no cargo e aprovado na avaliacdo desempenho.
Este periodo é chamado de estdgio probatorio, periodo de adaptacdo do servidor ao cargo,
como requisito obrigatdrio, onde sera verificado o desempenho do servidor, por meio da
avaliacdo especial de desempenho acompanhado por uma comissdo instituida para esta
finalidade (BRASIL, 1988).

A Emenda Constitucional n°® 19/1998, realizou a alteracdo do prazo do estagio
probatdrio, visto que antes, a estabilidade era adquirida, apds dois anos de efetivo exercicio no
cargo em que o servidor foi aprovado no concurso publico, considerando apenas a data da
entrada até a data da aquisicdo da estabilidade (MOURA, 2016). Desta forma, a estabilidade é
considerada um direito, e o estigio probatorio recebe a conotacdo de dever, ressaltando

referir-se de institutos que s&o distintos na natureza com objetivos diferentes (LIMA, 2018).
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O estagio probatdrio e a progressao funcional, ndo podem ser consolidados, por mais
que possuam fatores semelhantes, visto que no estagio probatorio hd uma comisséo especial
com a finalidade de ratificar as avaliagbes periddicas e conferir a estabilidade, também
estabelecida pela Emenda Constitucional n°® 19/1998 (ALVES et al., 2017).

A introducdo do estagio probatdrio surge como uma espécie de complemento do
concurso publico, como uma das etapas de ingresso meritocratica no servigo publico presentes
nas primeiras reformas administrativas em prol da constituicdo de uma burocracia profissional
(SUDANO, 2011), visto que o concurso publico ndo consegue avaliar determinadas compe-
téncias, ja que o foco esta voltado aos conhecimentos tedricos (AMORIM et al., 2011).

Na visdao de Vieira (2011), o estagio probatorio orienta-se pelo principio do
merecimento no desempenho dos cargos publicos e sua finalidade esta vinculada a ideia de
merecimento por aptiddo e capacidade. O periodo do estagio probatério tem como objetivo
treinar, avaliar e conciliar o servidor no desempenho das atividades designadas, em virtude
disto, deve ter a oportunidade de receber orientacdo para corrigir possiveis deficiéncias, caso
ndo possua adequagdo satisfatoria em um ou mais fatores de avaliagdo mencionados
anteriormente.

Para Carvalho Filho (2015, p. 700) é o “periodo dentro do qual o servidor é aferido
guanto aos requisitos necessarios para desempenho do cargo, relativos ao interesse no servico,
adequacdo, disciplina, assiduidade e outros do mesmo género”. Neste periodo é determinado,
se 0 servidor possui 0s requisitos minimos para sua permanéncia no servico publico, de acor-
do com o seu desempenho, ndo é sua finalidade hierarquizar os diferentes desempenhos para
premiar o0 bom servidor, mas sim aferir sua aptiddo para o cargo ocupado (SUDANO, 2011).

Durante o periodo de estagio probatdrio, a aptiddo e capacidade do servidor serdo
objetos de avaliacdo para o desempenho do cargo e serdo observados alguns fatores de acordo
com as legislacBes pertinentes, uma vez que o texto constitucional admite que cada ente
federativo adeque esse processo a sua realidade e a sua necessidade (NACHTIGALL;
CANEPA, 2020).

De acordo com Modesto (2007), o estagio probatorio apresenta-se como o periodo de
experiéncia junto ao cargo, supervisionado, destinado a avaliar a adequacdo do servidor na
primeira fase da relagdo funcional que encetam com o servigo publico.

Para o0 novo servidor € o periodo para conhecer o trabalho a ser desenvolvido e se
identificar com ele, desenvolver suas habilidades e verificar a realidade da organizag&o, assim

como a possibilidade de adequagdo ao cargo (AMORIM et al. 2011). Além disso, é ideal para
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treinar o novo servidor e socializa-lo, pois o desejo em ser confirmado no cargo é o grande
incentivo para que seu comportamento se ajuste ao que a organizacao espera dele (SUDANO,
2011).

No entanto, o estagio probatorio ndo abrange os empregados publicos, servidores
temporarios e ocupantes de cargo em comissdo, 0s quais independem do tempo de exercicio
na organizacdo, ndo adquirem estabilidade no servigco publico, ou seja, ndo possuem garantia
de permanéncia, podendo ser exonerados a qualquer tempo, de acordo com a deciséo do
gestor.

Este periodo de estdgio ndo pode transcorrer como simples lapso de tempo ou ser
percebido com excessiva estreiteza, como se nada significasse e sim ser efetivo (MODESTO,
2002). Para Costin (2010, p. 165) normalmente, os servidores em estagio probatério séo
confirmados independentemente do desempenho apresentado por eles e, para tanto, a
avaliacdo é sempre favoravel, “por tradi¢do”.

Portanto, as avaliacdes devem ser fidedignas, além de realizar uma avaliacdo justa e
fornecer um “feedback” para o avaliado (BERGUE, 2010), € papel do gestor publico manter
seus subordinados informados a respeito dos seus direitos, deveres e proibi¢des, assim como é
obrigacdo do servidor cumprir seus deveres e responsabilidades, desempenhar suas
atribuices, participar de atividades de integracdo, cursos de treinamento e aperfeicoamento
pessoal, bem como as demais obrigacdes e deveres estabelecidos em lei.

Assim sendo, 0 estagio pode ser visto como um instrumento que busca socializar e
ratificar a adequacdo do servidor recém-recrutado ao cargo ocupado, por meio de um
procedimento de avaliacdo com critérios estabelecidos permitindo indicar expectativas a este
novo servidor e mensurar seu comportamento (SUDANO, 2011). Segundo Marconi (2006,
p.110):

A avaliacdo deve ser utilizada como um incentivo positivo, certamente, e es-
sa é sua principal funcédo: estimular o desenvolvimento e o desempenho. Mas
também é fundamental que seja possivel desligar os servidores que nao pre-

tendem fazer qualquer esforco para desempenhar suas fungdes de forma ade-
quada ou melhora-la.

O desafio de hoje é dar efetividade a exigéncia constitucional do estagio probatorio, ou
seja, realiza-lo como processo administrativo continuo, ordenado, garantidor dos direitos
subjetivos dos agentes publicos, mas a0 mesmo tempo, capaz de depurar do resultado do
concurso publico realizado, os agentes que realmente estdo aptos ao desempenho de funcGes
publicas (MODESTO, 2002).
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Alguns fatores explicam a percepcdo da efetividade da avaliacdo do estagio probatdrio,
apresentados no estudo desenvolvido por Luz (2016), o qual identificou quatro dimensdes:
efetividade da avaliagdo do estagio probatdrio, suporte da instituicdo, acdo gerencial e
valorizacéo do estagio probatorio, enquanto avaliag&o.

Embora, cada municipio possua suas proprias caracteristicas e 0 seu processo de avali-
acao, existem desafios para todos, como por exemplo, o fato de exercer as atividades que
competem, mediante um quadro de pessoal comprometido e satisfatorio que possibilite aten-
der as demandas da sociedade e obedecer aos principios estabelecidos na Constituicdo Federal
(1988). Portanto, para uma organizacdo publica, o estagio probatdrio poderad ser uma ferra-

menta essencial para avaliar o desempenho do servidor, quanto suas aptiddes.
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3 METODOLOGIA

Neste capitulo, ser& descrito como ocorre o processo de avaliacdo de desempenho no
estagio probatdrio do servidor municipal, por meio da identificacdo da legislacdo pertinente a
avaliacdo de desempenho que rege 0os municipios da regido sul no estado do Rio Grande do
Sul e dos aspectos que interferem a avaliacdo do estagio probatorio, bem como do
mapeamento dos profissionais envolvidos na avaliagdo de desempenho e da caracterizacao
dos instrumentos utilizados na avaliacdo tomando como referéncia a fundamentagéo tedrica,

que por meio dos autores revisados, possibilita entender a importancia da avaliagéo.

3.1 CLASSIFICACAO DA PESQUISA

A pesquisa pode ser definida como um conjunto de processos sistematicos, formais,
criticos e empiricos empregados no estudo de um fenébmeno com o objetivo fundamental de
descobrir respostas para solucionar problemas, mediante procedimentos cientificos (GIL,
1999; SAMPIERI; COLLADO; LUCIO, 2013).

Para Creswell (2010, p. 43), a abordagem qualitativa pode ser considerada “um meio
para explorar e para entender o significado que os individuos ou 0s grupos atribuem a um
problema social ou humano”.

A presente pesquisa classifica-se como qualitativa, quanto a abordagem do problema,
haja vista que sua finalidade ¢ “proporcionar maior familiaridade com o problema visando
torna-lo mais explicito” (GIL, 2010, p. 27), também proporciona profundidade aos dados,
dispersdo, riqueza interpretativa, contextualizagcdo do ambiente ou entorno, detalhes e experi-
éncias Unicas, bem como é mais empregada em disciplinas humanisticas, neste caso Ciéncias
Sociais Aplicadas. E recomendavel o enfoque qualitativo, quando o tema definido no estudo
foi pouco explorado ou que nédo tenha sido realizada pesquisa sobre ele em grupo social espe-
cifico (SAMPIERI; COLLADO; LUCIO, 2013).

Logo, caracteriza-se como um estudo descritivo, quanto aos objetivos propostos, pois
descreve o processo de avaliacdo de desempenho no estagio probatorio do servidor municipal
da regido sul no estado do Rio Grande do Sul, os profissionais envolvidos e os instrumentos
utilizados na avaliacdo de desempenho, assim como seus aspectos, e a legislacdo pertinente a
avaliacdo de desempenho que rege os municipios da regido sul, de acordo com Trivifios

(2015), a pesquisa descritiva, discorre sobre fatos e fenbmenos de uma realidade.
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Ja quanto aos seus procedimentos, caracteriza-se como pesquisa de campo, nestes
casos Sampieri, Collado e Lucio (2013), sugerem a imersdo no campo, o que implica morar
nele ou fazer parte. Também se caracteriza como pesquisa documental, recorrendo a fontes
mais diversificadas e dispersas, sem tratamento analitico, tais como: tabelas estatisticas,
jornais, documentos oficiais, relatorios das prefeituras e as avaliacGes, neste caso (FONSECA,
2002).

3.2 POPULACAO

A pesquisa foi realizada em trés municipios, no estado do Rio Grande do Sul,
localizados na Regido Sul do estado, séo eles: Pelotas, Rio Grande e Sdo Lourengo do Sul,
tendo em vista o nimero de habitantes de cada cidade, considerando que a Zona Sul possui 23
municipios (AZONASUL; BDZS; FEE; IBGE, 2020), a fim de proporcionar uma comparacao
mais uniforme entre semelhancgas e diferengas dos elementos analisados, e viabilidade em
relacdo ao tempo na realizacao da pesquisa.

A avaliacdo periddica prevista na Constituicdo Federal (1988) com a redacdo dada
pela Emenda Constitucional n® 19/1998, é intitulada avaliacdo de estagio probatorio, para 0s
servidores publicos municipais de Pelotas, Rio Grande e Sdo Lourenco do Sul, também
obedecerdo ao disposto, respectivamente, nas Leis n° 3.008/1986 e 4.449/1999; n° 5.819/2003
e n° 2.518/2002, as quais dispem sobre as normas do estagio probatdrio e a aquisicdo da
estabilidade.

A seqguir sera caracterizado cada municipio integrante da pesquisa, sendo pontuadas
as informag0es pertinentes a cada cidade.

3.2.1 Municipio de Pelotas

O municipio de Pelotas possui a populacdo estimada de 342.405 pessoas, sendo
considerada a cidade mais populosa da regido sul (IBGE, 2020). Situado as margens do Canal
Sdo Gongalo que liga as lagoas dos Patos e Mirim, as maiores do Brasil, as bacias
contribuintes de ambas recebem 70% do volume de aguas fluviais do Rio Grande do Sul
(PELOTAS, 2020).

A primeira referéncia historica do surgimento da cidade foi datada em junho de 1758,
hoje em dia, tem a segunda maior concentragdo de curtumes do Estado e uma das maiores

capacidades curtidoras de couro e peles do Brasil, possui tradi¢cdo na cultura do péssego e



42

aspargo, a producdo do leite é o grande destaque na pecuaria, constituindo a maior bacia
leiteira do Estado e apresenta comércio com servigos especializados e empresas de pequeno,
médio e grande porte (PELOTAS, 2020).

A Prefeitura de Pelotas conta com cerca de 9.080 servidores publicos (IBGE, 2020),
e esta dividida entre 17 Secretarias, uma Procuradoria Geral do Municipio, duas Assessorias e
um Instituto de Previdéncia dos Servidores Publicos. A Secretaria de Administracdo e
Recursos Humanos é responsavel pela relacdo administrativa com os servidores municipais,
entre as atividades relacionadas estdo: admissdes, exoneragOes, aposentadorias, controle da
efetividade e pagamento dos salarios, bem como pelo afastamento por questfes de saude e
outros tipos de licenca, assim como pelo controle do estagio probatério (PELOTAS, 2020).

Os servidores municipais sdo amparados pela Lei n® 3.008/1986 que dispdem sobre o
regime juridico dos funcionérios da cidade de Pelotas. O estatuto municipal, refere-se ao
servidor publico como funcionario, ou seja, pessoa legalmente investida em cargo publico, de
provimento efetivo ou em comissdo e conceitua 0 cargo, como 0 conjunto de deveres,
atribuicdes e responsabilidades cometido ao funcionério, criado por lei, com denominagao
prépria, nimero certo e vencimento especifico (PELOTAS, 1986). Na ocasido da coleta de
dados desta pesquisa, realizada em 17 de novembro de 2020, o ultimo concurso publico havia
sido realizado em 2019 para diversos cargos e cadastro de reserva, o anterior foi realizado em
2017, resultando em 910 convocacg0es, e 34 servidores nomeados, somente no ano de 2019
(PELOTAS, 2020).

3.2.2 Municipio de Rio Grande

A cidade de Rio Grande possui a populacdo estimada de 211.005 pessoas (IBGE,
2020) é a cidade mais antiga do estado, pois foi um dos quatro municipios iniciais do Rio
Grande do Sul (FEE, 2020), localizada na margem Sul do estuério que conduz ao oceano as
aguas da imensa Laguna dos Patos e seus afluentes, foi fundada no més de fevereiro de 1737
(RIO GRANDE, 2020).

A economia é caracterizada por acentuada predominancia do setor secundario, numa
ampla interacdo com o sistema viario, liderado pelas instalagbes portuérias, outros setores
contribuem para o desenvolvimento como: portuario, distrito industrial, refinaria de petréleo,
zona de processamento de exportagdes, agricola e pecuario, bem como o setor pesqueiro e
comercial (IBGE, 2020).

A Prefeitura de Rio Grande conta com cerca de 5.239 servidores publicos municipais
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(IBGE, 2020) e esta dividida entre 18 Secretarias, uma Procuradoria Geral do Municipio, um
Departamento Autarquico, trés Gabinetes, uma Previdéncia e uma Defesa Civil. Os servidores
s&o amparados por meio do estatuto municipal, Lei 5.819/2003, o qual define servidor publico
como a pessoa legalmente investida em cargo publico e descreve o cargo publico como lugar
instituido na organizacdo do servico puablico, com denominagdo propria, atribuicdes
especificas e retribuicdo correspondente, provido e exercido por titular, na forma estabelecida
em lei (RIO GRANDE, 2003).

O ultimo concurso publico teve a publicacdo do edital em 14 de fevereiro de 2020,
no entanto, em razdo da pandemia COVID a partir de 2019, obteve o adiamento das provas
objetivas, as quais ndo foram realizadas até o encerramento desta pesquisa, 0 anterior foi
realizado em 2016 com aproximadamente 450 convocacdes e 300 nomeagdes (RIO
GRANDE, 2020).

3.2.3 Municipio de S&o Lourenco do Sul

Ja a cidade de Sao Lourenco do Sul possui a populacdo estimada de 13.111 pessoas
(IBGE, 2020). O status de cidade foi alcancado em marco de 1938, a primeira atividade
econdmica foi a pecuaria, seguido da agricultura, ambos aliados a producédo do campo e aos
beneficios oferecidos pela riqueza hidrogréfica, tornou-se o maior produtor de batatas inglesas
da América Latina no século XIX e o porto onde a producao era escoada, tornou-se o maior
de navios veleiros no Brasil (SAO LOURENCO DO SUL, 2020).

Hoje em dia, sua base econbmica é o campo, responsavel por 60% do Produto
Interno Bruto (PIB) com as culturas de fumo, milho, arroz e soja. A pecuéaria de corte e de
leite, além de outras culturas de agricultores familiares e a crescente producdo organica
completam a economia. A segunda for¢a do PIB atual origina-se da industria, do comércio e
dos servicos (SAO LOURENCO DO SUL, 2020).

A Prefeitura de S&o Lourenco do Sul conta com cerca de 1.575 servidores publicos
municipais (IBGE, 2020) e sua estrutura esta dividida entre dez Secretarias e uma
Procuradoria Geral do Municipio. O regime juridico dos servidores publicos esta previsto na
Lei n°® 2.518/2002 (reorganizada pela Lei n°® 3.332/2012), a qual descreve o servidor publico
como pessoa legalmente investida em cargo publico, e define cargo publico como conjunto de
atribuicdes e responsabilidades cometidas a um servidor publico, mantidas as caracteristicas
de criacdo por lei, denominacdo propria, nimero certo e retribuicdo pecuniaria padronizada
(SAO LOURENCO DO SUL, 2002).
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N&o ha previsdo de abertura de um novo concurso publico até o encerramento desta
pesquisa, o0 Ultimo concurso foi realizado em 2015, resultando em 99 convocacgdes e 78
servidores nomeados em diversos cargos (SAO LOURENCO DO SUL, 2020).

3.3 COLETA DE DADOS

A pesquisa qualitativa baseia-se principalmente no proprio processo de coleta e
andlise, o pesquisador realiza sua propria descri¢do e avaliacdo dos dados. Na coleta de dados,
o0s dados (texto ou imagem) surgem pouco a pouco com um ndmero relativamente pequeno de
casos (SAMPIERI; COLLADO; LUCIO, 2013).

O objetivo da coleta de dados é proporcionar um entendimento maior sobre 0s
significados e as experiéncias das pessoas, por meio da observacdo e da descricdo dos
participantes, visto que o pesquisador escolhe o instrumento, ou seja, a coleta de dados nao é
iniciada com instrumentos preestabelecidos, o enfoque baseia-se em métodos nao
padronizados (SAMPIERI; COLLADO; LUCIO, 2013).

Nesta pesquisa, buscou-se reunir os documentos para identificacdo da legislacdo
vigente que rege 0s municipios da regido sul, por meio de documentos das prefeituras,
legislacBes municipais que regulamentam o estagio probatério em cada uma das cidades, por
meio do site de cada prefeitura, também foi realizado contato telefénico com cada setor de
recursos humanos a fim de verificar, se haveria a existéncia de mais alguma legislacdo nédo
disponivel no site, 0 que ndo ocorreu.

Para atender aos objetivos propostos, buscou-se por meio da legislacdo, mapear as
pessoas envolvidas na avaliagdo de desempenho e a caracterizagdo dos instrumentos
utilizados na avaliagcdo. De acordo com Sampieri, Collado e Lucio (2013), os documentos,
registros e materiais sdo fontes valiosas de dados qualitativos que auxiliam o pesquisador a
conhecer os antecedentes de um ambiente, experiéncias, vivéncias ou situacdes de rotina.

Entre leis e decretos verificou-se as normas do estagio probatério, disciplinando os
procedimentos a serem utilizados na avaliacdo de desempenho do servidor publico municipal,
destinada a apurar a conveniéncia de sua confirmacdo no cargo, conforme exposto no Quadro
6.

Quadro 6 - Legislacdo pertinente a avaliacdo de desempenho
Municipio de Pelotas Municipio de Rio Grande Municipio de Séo Lourenco do Sul

- Lei Ordinaria n® 3.008, de 19 de |- Lei Organica de 02 de abril de - Lei Orgénica de 29 de marco de
dezembro de 1986; 1990; 1990;
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- Lei n® 3198, de 09 de maio de
1989;

- Lei Organica de 3 de abril de
1990;

- Lei n°4.449 de 13 de dezembro
de 1999;

- Decreto n° 4.550, de 14 de agosto

- Lei n®5.336, de 16 de setembro
de 1999;

- Lei n®5.370, de 02 de dezembro
de 1999;

- Decreto n° 7.833, de 10 de janeiro
de 2002;

- Lei n®5.819 de 07 de novembro

- Lei Ordinéaria n® 2.518, de 26 de
julho de 2002;

- Lei n°® 3.332, de 09 de fevereiro de
2012;

- Lei n°® 3.331, de 09 de fevereiro de
2012.

de 2003. de 2003;
- Lei n®5.820 de 07 de novembro

de 2003.

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

As fontes documentais sdo capazes de conceder ao pesquisador dados em quantidade
e qualidade suficientes para evitar a perda de tempo e 0 constrangimento, pois em muitas
pesquisas 0s dados sdo obtidos diretamente por pessoas (GIL, 2008).

Para identificar a realizacdo da comunicacdo e capacitacdo para realizacdo da
avaliacdo, assim como o procedimento adotado, ap6s a aplicacdo do instrumento de avaliacdo
de desempenho municipal e os aspectos que interferem na avaliacdo do estagio probatdrio foi
necessario a realizacdo de aplicacdo de questionarios com os responsaveis pelas avaliacdes de
O

desenvolvimento deu-se por meio de questdes fechadas de multipla escolha e questdes abertas

cada municipio, tendo em vista a auséncia das informacBes nas legislacdes.
relacionadas ao constructo estabelecido, desta forma, possibilitou ampla liberdade de resposta
ao respondente (GIL, 2008).

Além do custo baixo para pesquisa, 0 questionario permite que as pessoas respondam,
guando julgarem mais convenientes e ndo as expdem as influéncias das opiniGes de outras
pessoas, nem do aspecto pessoal do entrevistado. Um questionario permite traduzir objetivos
da pesquisa em questBes especificas (GIL, 2008).

O questionario foi elaborado e disponibilizado eletronicamente por meio da
ferramenta Google Forms, por meio 14 perguntas, sendo trés perguntas abertas e 11 fechadas,
destas seis com multiplas opgdes de respostas, objetivando facilitar o acesso ao respondente e
evitando contanto presencial, tendo em vista que a aplicacdo foi realizada em época da
pandemia COVID, em fevereiro de 2021.

Com o intuito de enriquecer a pesquisa, por meio das perguntas formuladas
aproveitou-se a oportunidade para identificar algumas caracteristicas dos respondentes,
também conhecidas como obrigatdrias, as chamadas perguntas demograficas ou a localizacdo
dos entrevistados: sexo, idade, escolaridade, entre outros (SAMPIERI; COLLADO; LUCIO,
2013).

Também foi possivel identificar a opinido de cada respondente em rela¢éo ao estagio
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probatorio, bem como possibilitar que o respondente apontasse algum acréscimo de sugestéo,
critica ou qualquer informacao, referente ao processo de avaliacdo de estagio probatorio.

Logo, no dia 03 de fevereiro de 2021, por meio de contato telefénico com cada
prefeitura, identificou-se o responsavel pelo estagio probatorio a fim de explicar a pesquisa.
Logo, solicitou-se o e-mail para envio do link do formulario, e o pedido de resposta, bem
como o encaminhamento aos demais envolvidos no estagio probatdrio.

Apos o primeiro respondente do municipio de Rio Grande preencher o formulario e
encaminhar e-mail, informando a existéncia de apenas uma pessoa, no momento, responsavel
pelas avaliacGes de estagio probatorio, pois 0s outros dois responsaveis encontravam-se em
licenca, identificou-se a necessidade de realizar um acréscimo no formulario com a
identificacdo do municipio.

Posteriormente, foram realizados mais dois contatos telefénicos com os trés munici-
pios, em dias alterados, refor¢ando o interesse pelo retorno do questionario respondido, con-
tudo, ndo havendo retorno do municipio de S&o Lourengo do Sul, e poucos respondentes nos
demais municipios, decidiu-se encaminhar um pedido de informacdo por meio da Lei n°
12.527 de 2011, a qual regulamenta o direito constitucional de acesso dos cidaddos as infor-
macdes publicas e é aplicavel aos trés poderes da Unido, dos Estados, do Distrito Federal e
dos municipios, a fim de obter as informaces para pesquisa por meio da lei.

Por conseguinte, no dia 26 de fevereiro de 2021 encaminhou-se o pedido para as trés
prefeituras, solicitando informagdes a respeito do nimero de servidores que estdo em perio-
do de estagio probatério no municipio, no momento, e o nimero de avaliadores de estagio
probatorio que o municipio possui, no cenario atual.

Desta forma, além da resposta dos responsaveis pelo estdgio probatorio de cada
municipio, foi possivel perceber a opinido dos demais avaliadores e a quantidade de avali-
adores de cada municipio, no entanto, apenas a Prefeitura de Pelotas respondeu o pedido de
informacdo com os questionamentos, por e-mail, ja a Prefeitura de Rio Grande por meio da
Assessora encaminhou uma mensagem por e-mail com alguns dados relevantes, em vista
disto, foram considerados o retorno de dois e-mails e oito respondentes do questionario

para analise.
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3.4 TRATAMENTO E ANALISE DOS DADOS

Apos a coleta de dados, foi realizado o tratamento e a analise dos dados obtidos, de
acordo com Gil (2008, p. 156), a analise tem como objetivo organizar e sumariar os dados de
forma que possibilitem o fornecimento de respostas ao problema proposto para investigacao.

Neste estudo, a analise de dados foi realizada por meio de andlise de contetdo, a
qual pode ser dividida em trés polos cronoldgicos: pré-andlise (fase da organizacao),
exploracdo do material (fase de operacdes de codificacdo, desconto ou enumeracdo) e o
ultimo polo, tratamento e interpretacdo dos dados, correspondente a fase de submissdo dos
resultados a provas estatisticas e testes de validacdo (BARDIN, 2010).

Ja a interpretacdo tem como objetivo a procura do sentido mais amplo das respostas,
de acordo com Gil (1999). Neste caso, utilizou-se a ferramenta do Google Forms, onde foi
possivel: recolher, armazenar, identificar, analisar os dados e observar os fatores de cada
prefeitura; objetivando alcancar os objetivos propostos, com base nas informaces levantadas
e codificacdo dos dados obtidos.

A escolha da ferramenta foi baseada nos apontamentos de Sampieri, Collado e Lucio
(2013), onde apresenta os elementos para decisdo do programa a ser utilizado, sdo eles:
facilidade de utilizacdo, tipos de dados de aceitacdo, revisdo de textos, codificacéo,
capacidade de analise e avaliacdo, vinculos com outros programas e interfaces com outros
programas. No entanto, o elemento humano continua sendo fundamental na analise qualitativa
(GIL, 2008, p. 177).

Para analise do processo de avaliacdo do desempenho no estagio probatério do
servidor municipal da regido sul no estado do Rio Grande do Sul, optou-se em desenvolver
um constructo para categorizar 0s objetivos deste estudo, bem como constituir um banco de
dados por meio da analise documental, a qual permite passar de um documento primario (em
bruto), para um documento secundario (representacdo do primeiro) (BARDIN, 2010).

De acordo com Sampieri, Collado e Lucio (2013): “um constructo € uma variavel
mensurada e que acontece dentro de uma hipdtese, teoria ou um esquema teérico. E um
atributo que ndo existe isolado, mas em reagao com outros.”

Em vista disto, alguns elementos sdo discutidos, no todo ou em parte, nos trabalhos
de diversos autores apresentados e analisados neste estudo, destacando o estudo de Nachtigall

e Canépa (2020) o qual foi adaptado, conforme exposto no Quadro 7 abaixo.
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Quadro 7 - Constructo a ser analisado em relacdo aos objetivos
Categoria Obijetivos Operacionalizacdo
Instrumento  de | - Caracterizar os instrumentos utilizados na avaliacdo de | Dados secundarios
Avaliacédo desempenho municipal;
- Analisar 0s procgdimentos adotados, apés_g aplicagdo do [pados primarios
instrumento de avaliagdo de desempenho municipal;

Estabilidade - Identificar a legislacéo pertinente a avaliagdo de desempenho | Dados secundarios
gue rege 0s municipios da regiao sul;
Exoneragéo
Suspensao
Avaliadores - Mapear os profissionais envolvidos na avaliacdo de | Dados secundarios
desempenho municipal;
Comunicacdo e | - Identificar como é a comunicagdo e capacitagdo para a | Dados primarios e
Capacitacdo realizacdo da avaliacéo; dados secundérios
Desenvolvimento | - Averiguar os aspectos que interferem no processo da | Dados primarios
Profissional avaliagdo do estdgio probatorio, como instrumento de

desenvolvimento.

Fonte: Adaptado pela autora, Nachtigall e Canépa (2020).

Diante do exposto, encerra-se a exposicdo da metodologia a qual permitiu o
desenvolvimento da pesquisa. A proxima etapa serd a apresentacdo e analise dos resultados
deste estudo, onde primeiramente apresenta-se uma andlise das respostas dos e-mails
encaminhados a cada prefeitura. Posteriormente, o levantamento da legislacdo pertinente a
avaliacdo de desempenho de cada municipio, desmembrando-a por meio de categorias:
Estabilidade, Exoneracdo, Suspensdo, Avaliadores, Instrumento de Avaliacdo e Comunicacéo
e Capacitacdo, pela analise de contetdo. E por Gltimo, por meio do questionario, apresenta-se
0s respondentes, mediante a caracterizacdo e as seguintes categorias: Desenvolvimento
Profissional, Comunicacdo e Capacitacdo e Instrumento de Avaliacdo, a fim de complementar
0 estudo, bem como informacBes pertinentes, a opinido sobre a avaliacdo de estagio
probatério, o seu envolvimento perante as avaliagdes, o procedimento adotado apds
finalizacdo do estagio probatorio, aspectos que interferem o processo de avaliacdo, assim

como sugestdo, critica ou informag&o, quanto ao processo de avaliacdo de estagio probatdrio.



49

4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

O objetivo deste capitulo é apresentar os resultados levantados junto aos municipios de
Pelotas, Rio Grande e Sdo Lourengo do Sul, e a anélise dos mesmaos.

Diante disto, inicialmente, apresentam-se as respostas obtidas por cada municipio, re-
ferente ao pedido de informacdo, em seguida a legislacdo pertinente a avaliacdo de desempe-
nho que rege 0s municipios, por meio da analise documental.

Posteriormente, apresenta-se os resultados derivados das respostas dos envolvidos pelo
estagio probatdrios dos municipios por meio do questionario, e os aspectos referente a opinido
dos respondentes sobre a avaliacdo de estagio probatorio, o seu envolvimento perante as ava-
liacBes, o procedimento adotado apds finalizagdo do estagio probat6rio, comunicacao, capaci-
tacdo, aspectos que interferem o processo de avaliacdo e sugestdo, critica ou informacéo,

quanto ao processo de avaliacdo de estagio probatdrio.

4.1 LEI DE ACESSO A INFORMACAO

Por meio da Lei n® 12.527 de 2011, a qual regulamenta o acesso as informacdes publi-
cas aos cidaddos, solicitou-se informacdes a respeito do nimero de servidores que estdo em
periodo de estagio probatorio no municipio e o nimero de avaliadores de estagio probato-

rio que 0 municipio possui, no cenario atual.

4.1.1 Municipio de Pelotas

De acordo com informacdes fornecidas pela Prefeitura Municipal de Pelotas, por meio
do Portal de Transparéncia, pela Coordenadora de Transparéncia e Controle Interno, por e-
mail, 0 municipio possui 1.006 servidores em processo de estagio probatdrio.

Em relagdo ao numero de avaliadores, ndo consolida o nimero, tendo em vista que a
dindmica funcional de conclusdes de estagios, mudancas de chefias, alternancias de lotacdo e
etc.

Desta forma, é possivel perceber que ndo ha precisdo de dados, quanto aos avaliadores,
visto que ha alternancia da lotacdo, podendo possibilitar melhor aproveitamento das
atividades prestadas. Outro ponto citado, em relacdo as mudancas de chefias, ressalta-se que

as funcbes gratificadas e os cargos comissionados séo de livre nomeacdo e exoneragéo,
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resultando na possibilidade de mudanca a qualquer momento, ou seja, o avaliado podera néo

ser avaliado durante os trés anos pelo mesmo avaliador.

4.1.2 Municipio de Rio Grande

Conforme informacdes repassadas, por e-mail, pela Assessora Administrativa da
Prefeitura Municipal de Rio Grande, neste momento, hd& uma defasagem de pessoal no
municipio, a mesma utilizou a expressao “desfalcados de pessoal” para esclarecimento.

Consequentemente, apenas um avaliador esta realizando as avaliagdes de desempenho,
no momento, no entanto, ha mais de uma pessoa responsavel pelas avaliagdes de desempenho,
mas esta afastada.

Neste sentido, verifica-se que ndo houve uma resposta detalhada no nimero de
avaliadores e avaliados, em que pese, hd apenas um servidor responsavel pelas avaliacdes, 0
que podera ser justificado pelo momento da aplicacdo da pesquisa, tendo em vista que a
pandemia COVID perdura por mais de um ano, e que muitos servidores podem estar afastados
por motivo de doenca ou executando suas atividades de forma remota.

4.1.3 Municipio de Sdo Lourenco do Sul

Ja em relacdo a Prefeitura de Sdo Lourenco do Sul, ndo houve nenhuma manifestacao,
nenhum retorno com resposta, quanto ao questionamento. A auséncia de manifestacdo pode
ser justificada pela falta de interesse em colaborar com a pesquisa, ou pelo momento atipico
de pandemia COVID, em que muitos servidores podem estar atarefados no local de servigo,
outros afastados ou trabalhando de forma remota.

4.2 CATEGORIAS

Nesta se¢do apresenta-se a legislacdo pertinente a avaliacdo de desempenho que rege
cada municipio deste estudo e sera apresentada por meio de seis categorias: Instrumento de
Avaliacdo, Estabilidade, Exoneracdo, Suspensdo, Avaliadores e Comunicacdo e Capacitacao,

conforme segue.
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4.2.1 Categoria: Instrumento de Avaliacao

Concernente a categoria “Instrumento de Avaliagdo”, caracterizou-se 0s instrumentos
utilizados na avaliacdo de desempenho municipal e analisou-se os procedimentos adotados,

apos a aplicacédo do instrumento de avaliacdo de desempenho municipal.

4.2.1.1 MUNICIPIO DE PELOTAS

Para caracterizar a categoria, verificou-se o estagio probatdrio no municipio de Pelotas,
o qual é realizado durante o periodo de trés anos, iniciando-se com o efetivo exercicio no car-
go de provimento efetivo, o qual o servidor foi nomeado, em razdo da aprovagdo em concurso
publico (PELOTAS, 2003).

O estagio probatdrio é composto por formularios a serem preenchidos pelo avaliador,
no qual o servidor municipal serd submetido a seis avaliacbes, uma a cada seis meses, para
apurar sua aptidao e capacidade, considerados como objetos de avaliagdo para o desempenho
no cargo (PELOTAS, 2003).

Segundo, o Regime Juridico dos Servidores Publicos do Municipio de Pelotas, o exer-
cicio é o periodo de desempenho efetivo do servidor junto as atribuicdes de determinado car-
go, e tera o inicio dentro do prazo de dez dias, contados da data da posse, onde sera comuni-
cado ao Departamento de Pessoal da Secretaria de Administracdo pelo chefe do 6rgéo, o qual
o servidor estiver lotado, assim como sera comunicado qualquer alteracdo na lotacdo, pois o
inicio do efetivo exercicio, a interrup¢do e o reinicio serdo registrados no assentamento indi-
vidual do servidor (PELOTAS, 1986).

Ja a definicdo de cargo, é exposta como “o conjunto de deveres, atribuices e
responsabilidade cometido ao funcionario, criado por lei, com denominacdo prépria, nimero
certo e vencimento especifico” (PELOTAS, 1986).

Desta forma, o servidor deve cumprir integralmente as orienta¢6es do estagio probato-
rio no exercicio do cargo para o qual foi nomeado em carater efetivo, onde sera avaliado o
desempenho nas atribuicdes do cargo, observados os fatores como: assiduidade, disciplina,
capacidade de iniciativa, produtividade e responsabilidade, devendo todos os meses que inte-
gram o estagio probatdrio serem objetos de avaliagdo (PELOTAS, 1999).

Além dos fatores estabelecidos pela Lei n® 4.449/1999, os quais deverdo integrar 0s

critérios de eficiéncia e eficacia administrativa determinadas no sistema de controle interno do
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municipio para efeitos de avaliacdo, outros decorrentes, serdo considerados, e para apuracao
destes fatores sera utilizado o método dos fatores descritivos, por meio de aplicacdo de fichas
de verificagdo, compostas por questdes, cujas defini¢es estdo descritas, conforme Quadro 8
(PELOTAS, 2003).

Quadro 8 - Fatores Avaliativos

Fator de Avaliacdo Fator Descritivo
| - Assiduidade Frequéncia e pontualidade do servidor ao trabalho;
Il - Disciplina Organizacdo das tarefas, considerando o cumprimento dos procedimentos
estabelecidos e o respeito as hierarquias;
a- Qualidade e atencéo Atencédo do servidor ao servico, caracterizando-se pela execucéo correta das
tarefas;
b- Economia Uso que o servidor faz de seus materiais e equipamentos, considerando o

aproveitamento e conservacao;

111 - Capacidade de iniciativa |Atitude de agir dentro dos seus limites de atuacéo no trabalho;

a- Interesse Atitude de buscar as informacdes necessarias para a execu¢do do seu trabalho,
bem como a atengdo e ao cumprimento das informag6es recebidas;

b- Cooperacdo e solidariedade | Disponibilidade que apresenta para ajudar colegas e chefia em situacdes de
com colegas trabalho;

IV - Produtividade Volume de trabalho executado, dentro dos padrées exigidos, em determinado
espaco de tempo;

a- Flexibilidade Capacidade do servidor de adaptar-se a novos métodos e a atender
solicitacBes de trabalho que fogem a rotina, mas que lhe sdo prdprias;

V - Responsabilidade Atitude de executar o que Ihe compete de forma correta, sem a necessidade de
supervisao constante;

a- Respeito Relacionamento no trabalho e a atitude de tratar com urbanidade chefia,
colegas e demais cidad&os.

Fonte: Adaptado, Regulamento do Estagio Probatorio anexo ao Decreto n° 4.550/2003.

Para graduacdo dos critérios supracitados, previstos no método de fatores descritivos,
0 padrdo adotado é estabelecido por graus, segundo a descricdo correspondente, de acordo
com o Quadro 9. Desta forma, sera aprovado no estagio probatorio o servidor cuja avaliacdo
final, realizada pela média aritmética das demais, alcance, no minimo, o “Grau 3” correspon-
dendo ao desempenho “BOM” (PELOTAS, 2003).
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Quadro 9 - Graduacdo dos critérios

Critérios Descricdo
Grau 1 correspondendo ao desempenho INSUFICIENTE
Grau 2 correspondendo ao desempenho REGULAR
Grau 3 correspondendo ao desempenho BOM
Grau 4 correspondendo ao desempenho OTIMO

Fonte: Regulamento do Estagio Probatdrio anexo ao Decreto n°. 4.550/2003.

A avaliacdo de desempenho ocorrerd em duas fases, uma realizada na Secretaria ou
Orgéo, onde esta lotado o servidor avaliado e outra pela Comissdo Municipal de Avaliagdo de
Desempenho do Estagio Probatorio que tem a competéncia para ratificar ou impugnar a avali-
acdo (PELOTAS, 2003).

Como ja observado no estudo de Nachtigall e Canépa (2020), o instrumento de avalia-
cdo é o material que os avaliadores e os avaliados possuem maior acessibilidade para obter
mais informacGes sobre o procedimento, devido a descricao dos critérios avaliados e do com-
portamento apontadas no formulario, e ndo no corpo do decreto especifico.

Todas as decisfes administrativas, concernentes ao desempenho funcional do servidor,
em seu estagio probatorio, deverdo ser motivadas. Caso o servidor proceda de forma indevida,
resultando em falta disciplinar, tera sua responsabilidade apurada na forma legal, observadas
as normas estatutéarias (PELOTAS, 1999).

Posteriormente a aplicacdo do instrumento de avaliagdo de desempenho municipal,
respeitando os fatores avaliados e os critérios de graduacéo estabelecidos, alguns procedimen-
tos sdo adotados no municipio como:

a) os chefes imediatos tém o prazo de 30 dias, antes do término do estagio, para envia-

rem os resultados finais sobre o desempenho dos servidores avaliados, a

Comissdo ou representante da sua Secretaria ou Orgdo, o qual sera submetido ao pare-

cer da Comissao Municipal (PELOTAS, 2003);

b) o servidor podera apresentar defesa dos resultados obtidos nas avaliagdes e no re-

sultado final por escrito, no prazo de dez dias, a contar da notificacdo, dirigida a Co-

missdo Municipal. Assim como, podera solicitar recurso ao prefeito municipal ou ao
titular da Autarquia ou Fundagdo que o servidor esteja vinculado, da decisdo da Co-

missao Municipal no prazo de cinco dias, a contar da notificacdo (PELOTAS, 2003);

C) na primeira semana, apos o término do trigésimo sexto més a avaliacdo do desem-

penho do servidor, realizada em conformidade com o que dispde a Lei n° 4.449/1999 e
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0 seu respectivo regulamento, serd encaminhada a homologacao da autoridade compe-

tente.

4.2.1.2 MUNICIPIO DE RIO GRANDE

No municipio de Rio Grande, ao entrar em exercicio, ou seja, iniciado o desempenho
das atribuicbes do cargo designado pela autoridade competente do 6rgdo, a qual ficara
responsavel pelo registro do exercicio e a efetividade, o servidor nomeado para o cargo de
provimento efetivo ficara sujeito ao estagio probatorio pelo periodo de 36 meses. Durante este
periodo, sua aptiddo, desempenho e capacidade deverdo ser objetos de avaliacdes periodicas
por Comissdo Especial designada para esse fim, visando a aquisicdo da estabilidade (RIO
GRANDE, 1999; 2003).

Em concordancia com a Lei Organica do municipio, todos aqueles que percebem pelos
cofres municipais sdo denominados servidores municipais, reservando a denominacdo de
funcionérios para aqueles que integrem o sistema classificado de cargos (RIO GRANDE,
1990).

O cargo de provimento efetivo, também denominado cargo publico, segundo a Lei n°
5.819/2003: “é o lugar instituido na organizacdo do servico publico, com denominacéo
prépria, atribuicdes especificas e estipéndio correspondente, que é provido e exercido por um
titular, na forma estabelecida em Lei”.

Ja a nomeacao, € o ato de investidura em cargo publico para os servidores efetivos, e
depende de aprovacdo prévia em concurso publico de provas ou de provas e titulos, conforme
a natureza e a complexidade do cargo, na forma prevista em lei, com obediéncia a ordem de
classificacdo e o prazo de validade (RIO GRANDE, 2003).

As avaliacdes de desempenho periddicas serdo realizadas por trimestre e a cada uma
corresponderd um competente boletim, sendo que cada servidor sera avaliado no efetivo
exercicio do cargo para o qual foi nomeado e deverdo observar a aptiddo e capacidade do
servidor, sendo observados alguns fatores no instrumento de avaliagdo como (RIO GRANDE,
1999; 2003):

a) aptidao;

b) assiduidade;

c) disciplina;

d) responsabilidade;
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e) produtividade;
f) iniciativa;
g) pontualidade;
h) eficiéncia;

i) relacionamento.

No entanto, os critérios de avaliacao supracitados ndo se aplicam nos casos especificos
de afastamento motivados por acidente em servico, agressdo ndo provocada em servigo, ou
moléstias profissionais, nestas hipoteses, a pontuacéo serda integral (RIO GRANDE, 1999).

O servidor municipal devera ter vista de cada boletim de estagio, em todo o processo
de avaliacdo, podendo se manifestar sobre os itens avaliados pela respectiva chefia, devendo
apor sua assinatura. Também devera receber orientacGes adequadas, caso nao preencha algum
dos requisitos do estagio probatorio, objetivando a possibilidade de correcdo das deficiéncias
apresentadas (RIO GRANDE, 1999).

Percebeu-se que a legislacdo, apenas cita os fatores que serdo objeto de avaliacdo e
nédo descreve cada fator de forma explicativa para clareza do avaliador e avaliado, de acordo
com o estudo de Nachtigall e Canépa (2020), esta forma exige dos avaliadores uma adequacéo
dos fatores avaliados ao cargo do referido servidor.

Em concordancia com a Lei n® 5.370/1999, o estagiario tera sua responsabilidade
apurada, por meio de sindicancia ou processo administrativo disciplinar, observadas as
normas estatutarias, independente da continuidade da apuracdo do estagio probatorio pela
Comissao Especial nos casos de cometimento de falta disciplinar, inclusive durante o primeiro
e 0 Ultimo trimestre.

O servidor que nédo for aprovado no estagio probatorio sera exonerado, contudo, se for
estavel serd reconduzido ao cargo anteriormente ocupado. Sempre que concluir-se pela
exoneracdo do servidor, serd assegurado vista do processo ao servidor pelo prazo de cinco
dias uteis para apresentacdo de defesa e indicacdo de provas que pretenda produzir (RIO
GRANDE, 2003).

Finalizado a aplicagéo do instrumento de avaliacdo de desempenho municipal, proce-
dimentos sdo adotados no municipio, respeitando a periodicidade e os fatores avaliados, co-

mo:



56

a) o servidor podera apresentar defesa e serd apreciada em relatério conclusivo, por
comissdo especialmente designada pelo prefeito ou presidente da Camara, podendo,
também, serem determinadas diligéncias e ouvidas testemunhas;

b) sempre que se concluir pela exoneracdo do estagiario, sera assegurado vista do
processo, pelo prazo de cinco dias Uteis a fim de apresentar defesa e indicar provas que
pretenda produzir, quando apresentada, sera apreciada em relatorio conclusivo, por
comissdo especialmente designada pelo prefeito, podendo, também, serem
determinadas diligéncias e ouvidas testemunhas (RIO GRANDE, 1999);

c) na avaliacdo de desempenho do servidor, realizada segundo a legislacdo vigente,
sera submetida a homologacdo da autoridade competente, sem prejuizo da
continuidade de apuracdo dos fatores, restando trés meses para finalizacdo do periodo
de estagio probatorio (RIO GRANDE, 1999).

4.2.1.3 MUNICIPIO DE SAO LOURENCO DO SUL

J& no municipio de S&o Lourenco do Sul, ao entrar em exercicio, o servidor nomeado
para cargo de provimento efetivo, obedecida a ordem de classificacdo obtida pelos candidatos
no concurso publico de provas ou provas e titulos, ficara sujeito ao estagio probatério por
periodo de 36 meses, o qual sera verificado sua aptiddo, capacidade e desempenho (SAO
LOURENCO DO SUL, 2002).

Para melhor compreensdo, a definicdo de servidores publicos municipais, encontra-se
exposta na Lei n° 3.332/2012: “sdo todos quantos percebem pelos cofres do Municipio”, as-
sim como apresenta-se na Lei n°® 2.518/2002, a qual define: “servidor publico é a pessoa le-
galmente investida em cargo publico”.

A definicdo de cargo publico, exposta na Lei n° 2.518/2002, de provimento efetivo ou
em comissdo, € “criado em lei, em namero certo, com denominacdo prépria, remunerado pe-
los cofres municipais, ao qual corresponde um conjunto de atribuicdes e responsabilidades
cometidas ao servidor publico”.

A investidura em cargo ou emprego publico depende de aprovacao prévia em concurso
publico de provas ou de provas e titulos, ressalvadas as nomeacgdes para cargos em comissao
declarados em lei de livre nomeacédo e exoneracdo (SAO LOURENCO DO SUL, 1990). Os

cargos de provimento efetivo sdo integrados por categorias funcionais com o respectivo nu-
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mero de cargos, padrdes, carga horaria semanal e requisitos para recrutamento (SAO LOU-
RENCO DO SUL, 2012).

De acordo com a Lei n°® 3.332/2012, a qual reorganiza o plano de carreira, cargos e
fungdes do quadro geral do municipio, define cargo como o conjunto de atribuigdes e respon-
sabilidades cometidas a um servidor publico municipal, mantidas as caracteristicas de criacdo
por lei, denominacédo propria, numero certo e retribuicdo pecuniaria padronizada, e escalona-
mento de vencimentos, bem como disciplinara os direitos e deveres dos servidores da admi-
nistracdo publica direta e indireta.

A avaliacdo do desempenho no estagio probatorio sera realizada por trimestre e cada
uma corresponderd ao competente boletim, sendo que cada servidor sera avaliado no efetivo
exercicio do cargo para o qual foi nomeado (SAO LOURENCO DO SUL, 2002).

Constatou-se que alguns fatores serdo objeto de avaliagdo por Comissdo Especial de-
signada para esse fim, objetivando a conclusdo do estagio probatério e a aquisicao da estabili-
dade, conforme segue (SAO LOURENGCO DO SUL, 2002):

a) assiduidade;

b) pontualidade;

c) disciplina;

d) eficiéncia;

e) responsabilidade;

f) relacionamento.

Percebeu-se, novamente, ou seja, igualmente ao municipio de Rio Grande, que a legis-
lacéo, apenas cita os fatores que serdo objeto de avaliacdo, e ndo descreve cada fator de forma
explicativa, tanto para o avaliador como para o avaliado, conforme o estudo de Nachtigall e
Canépa (2020).

O servidor em estagio podera ter sua responsabilidade apurada, por meio de sindican-
cia ou processo administrativo disciplinar, observadas as normas estatutarias, independente da
continuidade da apuracéo do estagio probatorio pela Comissdo Especial, nos casos de come-
timento de falta disciplinar, inclusive durante o primeiro e o Gltimo trimestre (SAO LOU-
RENCO DO SUL, 2002).

Logo, apos a aplicacdo do instrumento de avaliagdo de desempenho municipal, respei-
tando os seis fatores avaliados no periodo, alguns procedimentos sdo adotados no municipio

como:
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a) nos trés meses antes de findo o periodo de estadgio probatorio, a avaliacdo do
desempenho do servidor, realizada de acordo com o que dispuser a lei ou regulamento,
sera submetida & homologacdo da autoridade competente, sem prejuizo da
continuidade de apuracdo dos fatores ja mencionados (SAO LOURENCO DO SUL,
2002);

b) para o servidor serd assegurado vista do processo, sempre que concluir-se pela
exoneracdo do estagiario, o qual poderd apresentar defesa e indicar provas que
pretenda produzir no prazo de cinco dias Gteis (SAO LOURENCO DO SUL, 2002);

c) a defesa, quando apresentada, sera apreciada em relatdrio conclusivo, por comissao
especialmente designada pelo prefeito, podendo, também, serem determinadas
diligéncias e ouvidas testemunhas (SAO LOURENCO DO SUL, 2002).

Consequentemente, a avaliacdo de desempenho deve apresentar seus fatores, conforme
legislacdo, a fim de que o avaliador tenha a possibilidade de identificar o comportamento do
servidor e que reflita na avaliagdo de desempenho, corroborando com o estudo de Lotta
(2002), onde espera que o funcionério da &rea publica obtenha um direcionamento para a¢oes

e que assuma as responsabilidades dentro da organizacao.

4.2.2 Categoria: Estabilidade

Em relacdo a identificacdo da legislacdo pertinente a avaliacdo de desempenho,
referente a categoria “Estabilidade™, elencou-se leis e decretos relacionados em cada

municipio pesquisado.

4.2.2.1 MUNICIPIO DE PELOTAS

Para aquisicdo da estabilidade, verificou-se que o servidor municipal deve ter
cumprido o estagio probatorio pelo periodo de 36 meses, em virtude de nomeacéo ao cargo de
provimento e efetivo exercicio (PELOTAS, 1999).

Ja o regulamento, contido no Decreto n® 4.550/2003, disciplina os procedimentos a
serem utilizados na avaliacdo de desempenho do servidor em estagio probatorio, bem como
suas obrigacOes perante a administragdo publica, tendo em vista que a avaliagdo é destinada a

apurar a conveniéncia de sua confirmagao no servico publico municipal.
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Desta maneira, a avaliacdo do desempenho no estagio probatorio pode ser denominada
como global, visando o alcance da estabilidade, ou seja, ndo se concentra em um Unico
momento, e sim durante todo o periodo de estagio probatorio permitindo o desenvolvimento
do servidor e possiveis melhorias, ou entdo, a ndo adaptacdo ao cargo publico (MODESTO,
2002).

O servidor possui algumas obrigacdes, as quais devem ser cumpridas como: desempe-
nhar as atribui¢Ges do cargo ao qual foi nomeado, atendendo integralmente aos fatores da ava-
liagdo; cumprir os deveres e responsabilidades estabelecidos em lei; participar das atividades
de integracdo, cursos de treinamento e aperfeicoamento profissional; e apor "ciente" nas fi-
chas de avaliacdo e no resultado final (PELOTAS, 2003).

Por conseguinte, ap6s adquirir a estabilidade o servidor pablico, somente serd demiti-
do, em virtude de sentenca judicial ou por intermédio de processo administrativo em que seja
assegurado ampla defesa (PELOTAS, 1986).

4.2.2.2 MUNICIPIO DE RIO GRANDE

A estabilidade esta condicionada a avaliacdo de desempenho de estagio probatorio por
Comissao Especial, integrada por membros da area de atuacdo do servidor avaliado, e deve
conter a ciéncia por escrito do mesmo, cumprindo os quesitos das avaliagdes periodicas (RIO
GRANDE, 1999).

Desta forma, o servidor municipal nomeado para cargo de provimento efetivo em
virtude de concurso publico adquire estabilidade, apds trés anos de efetivo exercicio no cargo,
o qual foi nomeado (RIO GRANDE, 2003). Sendo assim, um direito que o servidor publico
adquire, e a0 mesmo tempo uma garantia de imunidade, quanto as interferéncias politicas e
externas no exercicio das fungdes (SAMPAIO, 2011).

No entanto, perdera o cargo, somente nos casos em virtude de sentenca judicial
transitada em julgado; por meio de processo administrativo assegurado ao servidor ampla
defesa; e/ou mediante procedimento de avaliacdo periddica de desempenho, assegurado ampla
defesa ao servidor (RIO GRANDE, 2003).

De acordo com o Estatuto dos Servidores Publicos do Municipio do Rio Grande
(2003), algumas licengas e afastamentos sdo vedados aos servidores que estejam em estagio

probatdrio, como: licenca para tratar de interesses particulares e o afastamento para servir a
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outro orgdo ou entidade, neste ultimo caso, excetuado no ambito dos poderes municipais e ao
exercicio de seu cargo publico, desta forma, ndo interrompendo o periodo de estagio.

Para o integrante da carreira de magistério publico municipal, além da aquisicdo da
estabilidade, a finalizacdo do estagio probatério é condicionante para mudanca de nivel
anualmente, ou seja, para progressdo funcional do servidor (RIO GRANDE, 2003).

Consequentemente, além de adquirir a estabilidade na finalizacdo do estagio
probatério, o servidor municipal adquire o direito a progressdo funcional, possibilitando um

acréscimo na sua remuneragao.

4.2.2.3 MUNICIPIO DE SAO LOURENCO DO SUL

Constatou-se que para aquisicdo da estabilidade, o servidor nomeado para cargo de
provimento efetivo em virtude de concurso puablico, adquirird apds trés anos de efetivo
exercicio. No entanto, a avaliacdo de desempenho no estdgio probatério é condicdo para
aquisicdo da estabilidade (SAO LOURENCO DO SUL, 2002).

O servidor municipal que ndo for aprovado no estagio probatério, sera exonerado,
contudo, se for estavel em outro cargo, sera reconduzido ao cargo anteriormente ocupado,
observados os dispositivos pertinentes, ou seja, a reconducdo decorrida de falta de capacidade
e eficiéncia no exercicio de outro cargo de provimento efetivo, somente podera ocorrer no
prazo do estagio probatério em outro cargo (SAO LOURENCO DO SUL, 2002).

Além da estabilidade, de acordo com a Lei Organica do municipio, os detentores de
cargo de provimento efetivo, com estagio probatorio completo, que possuirem grau de
escolaridade superior ao exigido nas especificagfes do seu cargo terdo direito a gratificacdo
de incentivo a titulo.

Logo, percebe-se que o critério estabilidade representa uma conquista para o servidor
e pode ser considerada um direito, ap0s o periodo de trés anos de avaliacBes de estagio
probatdrio, o qual pode ser considerado um dever do estagiario, reafirmando o estudo de Lima
(2018). Assim como, uma responsabilidade para o avaliador, o qual colaborou para
permanéncia do servidor no cargo publico, podendo ser exonerado, apenas com processo

administrativo.

4.2.3 Categoria: Exoneracgdo

Quanto a identificacdo da legislacdo pertinente a avaliacdo de desempenho, relativo a
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categoria “Exoneracdo”, detectou-se as legislacdes vigentes de cada prefeitura, embora expli-

cito na Constituicdo Federal, conforme segue.

4.2.3.1 MUNICIPIO DE PELOTAS

De acordo com a Lei n° 3.008/1986, verificou-se que a exoneragdo sera concedida a
pedido ou ex-officio, neste caso, ocorrera no provimento em comissao ou em substituicao,
quando ndo satisfeitas as condic¢fes do estagio probatorio, bem como, quando o funcionério
ndo assumir o exercicio do cargo no prazo legal estabelecido.

Da mesma forma, o servidor publico em estagio probatério que ndo satisfaca as
exigéncias legais da administracdo publica, ou seu desempenho seja ineficaz, podera ser
exonerado, desde que seja comprovado e justificado, conforme o regulamento (PELOTAS,
2003).

Corroborando, Gadelha (2016) afirma que o servidor publico que ndo demonstrar
mérito no desempenho do cargo, apds avaliacbes de desempenho e consequentes
desaprovacdes, havera respaldo legal para subsidiar a exoneragéo.

O servidor avaliado, além de participacdo ativa, possui os direitos de ampla defesa e
do contraditério, 0s quais estdo garantidos no decorrer do processo de avaliacdo de desempe-
nho no estagio (PELOTAS, 2003).

Contudo, se for desfavordvel a permanéncia do servidor no cargo, de acordo com a
avaliacdo de desempenho no estagio probatorio, cabe ao departamento de recursos humanos
da Secretaria Municipal de Administracdo, ou setor equivalente nos demais 6rgédos, autarquias
e entidades fundacionais, a responsabilidade de proceder aos atos administrativos objetivando

a exoneracdo do servidor.

4.2.3.2 MUNICIPIO DE RIO GRANDE

Conforme o Estatuto dos Servidores Publicos do Municipio do Rio Grande (2003), na
obtencdo de resultados insatisfatorios em trés avaliagbes consecutivas, em qualquer fase do
estagio, sera processada a exoneracao do servidor, ap6s regular processo administrativo disci-
plinar.

Portanto, o servidor ndo aprovado no estagio probatorio, ou seja, com obtencéo de re-

sultado insatisfatorio, sera exonerado, caso seja servidor estavel em outro cargo, anteriormen-
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te ocupado, sera reconduzido ao cargo anterior, porém, se estiver ocupado, serdo cometidas ao
servidor as atribuicGes de origem, assegurado os direitos e vantagens decorrentes, até o regu-
lar provimento (RIO GRANDE, 1999; 2003).

H& uma nitida diferenca entre a reprovacao de um servidor publico novo e um servidor
publico estavel, pois para um novo servidor a reprovacao resulta na perda do cargo na admi-
nistracdo pablica e para um servidor estavel em outro cargo publico, resulta na sua recondu-
¢do ao cargo anteriormente ocupado (MOURA, 2016).

Identificou-se duas formas de exoneragdo: a pedido e de oficio, quando tratar-se de
cargo em comissdo e ndo satisfeitas as condi¢cdes do estagio probatorio, ou quando tomado
posse, 0 servidor ndo entrar em exercicio no prazo deteminado. E por Gltimo, quando ocorrer

posse de servidor em outro cargo inacumulavel.

4.2.3.3 MUNICIPIO DE SAO LOURENCO DO SUL

A exoneracdo do servidor sera concedida de duas formas: a pedido ou de oficio, nos
casos de cargo em comissdo; de servidor ndo estavel em estdgio probatério e de ocorréncia de
posse de servidor ndo estavel em outro cargo ndo acumulavel (SAO LOURENCO DO SUL,
2002).

O servidor estavel somente perdera o cargo, em virtude de sentenca judicial transitada
em julgado, ou mediante processo administrativo em que seja assegurado ampla defesa, assim
como, mediante procedimento de avaliacdo periddica de desempenho insatisfatéria, na forma
da lei complementar, assegurada ampla defesa ao servidor (SAO LOURENCO DO SUL,
2002).

No entanto, em qualquer fase do estagio probatério, quando verificado o resultado
insatisfatério, por meio de trés avaliacbes consecutivas, sera processada a exoneracdao do
servidor publico municipal. No entanto, sempre que a conclusdo perante as avaliacdes, seja a
exoneracdo do estagiario, sera garantido vista do processo, pelo prazo de cinco dias Uteis a
fim de apresentar defesa e indicar provas que pretenda produzir (SAO LOURENCO DO SUL,
2002).

A exoneracdo representa a dispensa do servidor, baseada em avaliacdo que ndo se con-
firmou o desempenho adequado, satisfatdrio e suficiente do servidor, nas atividades do cargo
provido, no entanto, a exoneragdo nédo é de forma automatica, e sim assegurada ampla defesa
e o contraditorio (GADELHA, 2016).
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4.2.4 Categoria: Suspensao

Em relacdo a categoria “Suspensdo”, realizou-se a identificacdo da legislacédo
municipal, quanto as circunstancias que podem ocorrer, durante a avaliacdo de desempenho,

conforme a legislacdo vigente de cada municipio pesquisado.

4.2.4.1 MUNICIPIO DE PELOTAS

De acordo com o Decreto n® 4.550/2003, o estagio probatdrio sera suspenso nos
afastamentos legais, até o efetivo retorno do servidor no cargo. Assim como, na hipétese de
participacdo do servidor em curso de formacéo, sendo retomado o estagio probatorio, a partir
do término do afastamento (PELOTAS, 1999), tendo em vista que a avaliacdo é realizada
pelos dias de efetivo exercicio, e ndo por um periodo fixado em anos (SUDANO, 2011).

O servidor em estagio probatdrio, que for designado para exercer funcdo gratificada ou
cargo em comissdo, dispora do periodo de afericdo suspenso até que retorne ao cargo de ori-
gem, exceto nos casos que o exercicio dessa fungdo ou cargo seré exercido, ou seja, além das
funcBes especificas de chefia, devera realizar as atribui¢fes do cargo para qual foi nomeado
(PELOTAS, 2003).

No entanto, ndo haverad suspensdo do estagio, durante o afastamento no periodo de
férias do servidor, no decorrer dos 30 dias consecutivos por ano, concedidos mediante escala
organizada pela chefia imediata, sempre que possivel atendendo a conveniéncia do servidor
(PELOTAS,1986; 1999).

Do mesmo modo, ndo interrompe a continuidade das avalia¢fes do estagio probatdrio,
a circunstancia do servidor avaliado estar respondendo sindicancia ou processo administrativo
disciplinar, desde que continue exercendo as funcdes do cargo, em concordancia com a legis-
lacdo.

A responsabilidade do servidor é averiguada nos casos de cometimento de falta disci-
plinar, por intermédio de sindicancia e/ou processo administrativo disciplinar, observadas as
normas estatutarias e as legislagdes vigentes, da mesma maneira, as eventuais responsabiliza-
cOes, as quais deverdo refletir na avaliagcdo da capacidade e aptidao do servidor (PELOTAS,
2003).
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4.2.4.2 MUNICIPIO DE RIO GRANDE

O estdgio probatorio serd suspenso, segundo a Lei n°® 5370/1999, até o retorno do
servidor as suas atribuicdes, ou seja, no efetivo exercicio, retornado a contagem do tempo
anterior para efeito do trimestre, quando os afastamentos forem superiores a 30 dias, no
periodo considerado.

Diante desta circunstancia supracitada, permite ao avaliador aferir o desempenho do
servidor no cargo de maneira fidedigna, e proporcionar a verificagdo da presenca dos
requisitos minimos para avaliacdo (SUDANO, 2011).

Percebeu-se que os afastamentos legais até no maximo 30 dias ndo prejudicam a avali-
acdo de desempenho do estdgio probatério do trimestre do servidor municipal, incluindo os
afastamentos decorrentes do gozo de férias legais (RIO GRANDE, 1999; 2003).

No entanto, os critérios de avaliacdo estabelecidos ndo se aplicam nos casos especifi-
cos como: afastamento motivados por acidente em servico, agressdo ndo provocada em servi-
¢o, ou moléstias profissionais, quando a pontuacdo sera integral na avaliacdo (RIO GRANDE,
1999; 2003).

4.2.4.3 MUNICIPIO DE SAO LOURENCO DO SUL

A avaliacdo do estagio probatorio sera suspensa nos afastamentos do servidor superio-
res a 30 dias, conforme Lei n® 2.518/2002, até o dia do retorno do servidor ao exercicio de
suas atribuicdes, retomando a contagem do tempo anterior avaliado para efeito do trimestre.

Para Nachtigall e Canépa (2020), a consequéncia da suspensao do estagio probatério é
a ampliacdo do prazo para obter a estabilidade, visto que o periodo do estagio probatoério po-
dera ser ampliado.

No entanto, somente, os afastamentos decorrentes do gozo de férias legais ndo preju-
dicam a avaliacdo do estagio probatorio do trimestre, sendo o servidor avaliado no cargo
(SAO LOURENCO DO SUL, 2002).

4.2.5 Categoria: Avaliadores

No tocante a categoria “Avaliadores”, mapeou-se 0s profissionais envolvidos na avali-

acdo de desempenho municipal, de acordo com a legislacdo vigente de cada municipio.
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4.2.5.1 MUNICIPIO DE PELOTAS

Identificou-se os profissionais envolvidos na avaliacdo de desempenho, cada um com
sua competéncia e responsabilidade pelos servidores: chefia imediata, coordenadores, mem-
bros da Comisséo de Avaliacdo de Desempenho de Estagio Probatério (CMADEP), prefeito,
secretarios municipais, procurador geral do municipio e diretores de autarquias e entidades
fundacionais.

Desta forma, observou-se que a avaliacdo de desempenho municipal deveré ser reali-
zada por servidores titulares de cargo de hierarquia igual ou superior ao cargo do servidor em
estagio probatdrio, de acordo com a Lei n°4.449/1999. Logo, ndo ha nenhum impedimento de
servidores em cargos comissionados, bem como néo estaveis, a realizar a avaliacdo de desem-
penho de um servidor.

Neste contexto, Bergue (2010) esclarece a importancia do comprometimento dos ava-
liadores e avaliados no momento da avaliagdo, pois se ndo for realizada de forma eficaz, o
esforgo de um instrumento de avaliacdo de desempenho complexo, ndo surtira efeito.

Compete a chefia imediata as informacGes acerca do desempenho do servidor no exer-
cicio das suas atribuicdes, a qual emitira relatorios semestrais, apontando as observacées ne-
cessarias, que servirdo de base para avaliacdo feita em cada secretaria ou 6rgdo (PELOTAS,
2003). Contudo, a responsabilidade pela realizacdo das avaliacdes € atribuida aos secretarios
municipais, ao procurador geral do municipio e aos diretores de autarquias e entidades funda-
cionais com referéncia aos seus servidores.

Ja o fornecimento de informacg6es necessarias a avaliacdo dos servidores, relacionada a
licenca gozada, pontualidade, assiduidade e disciplina, cabe a Secretaria Municipal de Admi-
nistracdo, ao departamento de recursos humanos, ou setor equivalente nos demais 6rgaos,
autarquias e entidades fundacionais (PELOTAS, 2003).

Em cada secretaria ou 6rgdo, as avaliacGes de desempenho serdo coordenadas por um
servidor estavel, o qual é o responsavel por repassar as avaliagbes a CMADEP. Tendo em
vista, 0 elevado numero de servidores em estagio probatorio, tanto a Secretaria Municipal de
Saude, como a Secretaria Municipal de Educagéo efetuardo as avaliagdes de desempenho, por
meio de trés servidores (PELOTAS, 2003).

Aos coordenadores responsaveis pelas avaliagGes de desempenho, compete: preencher
as fichas de avaliacdo emitidas pela Comissdo Municipal, com os graus atribuidos, pelos

chefes imediatos, aos servidores em estagio; acompanhar, orientar e sugerir alternativas de
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melhorias ao servidor avaliado, em qualquer dos fatores de avaliacdo; encaminhar as fichas
com resultados das avaliagbes semestrais a comissao; orientar o servidor que esta sendo
avaliado, quanto as disposicdes legais do estdgio; elaborar avaliagdo final e encaminhar o
resultado que serd submetido ao parecer da comisséo.

A CMADEP é um o6rgéo colegiado que possui funcao deliberativa, fiscalizadora e ava-
liadora, designada, por meio de portaria do prefeito municipal, instituida junto a Secretaria
Municipal de Administracdo, composta por servidores estaveis e indicados, com mandato de
dois anos a contar da posse, permitida a reconducdo por uma dnica vez, assim como 0S res-

pectivos suplentes, conforme Quadro 10.

Quadro 10 - Composicdo da CMADEP

Integrantes Indicacdo
Trés servidores estaveis como titulares Livremente designados pelo secretario de administracdo, que,
dentre estes, escolhera um que presidird a comisséo;
Um servidor estavel como titular Indicado pelo sindicato dos servidores municipais;
Um servidor estavel como titular Indicado pela Procuradoria Geral do Municipio;
Dois servidores estaveis como titulares Indicados pelas secretarias com 0 maior nimero de servidores em

estagio probatorio.
Fonte: Elaborado pela autora, baseado na Lei n® 4.550/2003.

Conforme Lei n® 4.550/2003, a CMADEP possui obrigacbes frente ao estagio
probatério como: coordenar todo o processo de avaliacao; elaborar os formularios necessarios
as avaliacOes; orientar sobre os critérios de avaliacdo, definidos na lei e no regulamento;
elaborar e controlar a execugdo do cronograma do estagio; garantir a ampla defesa ao servidor
avaliado; orientar os coordenadores, as comissdes de avaliacdo e as chefias imediatas, quanto
ao funcionamento, controle e avaliacdo; analisar os dados levantados durante o periodo de
avaliacdo; analisar as avaliacGes realizadas; emitir parecer quanto a continuidade do estéagio, a
confirmacéo do servidor no servigo publico ou sua exoneracao.

Os casos omissos no regulamento serdo resolvidos pela CMADEP, referendados pelo
secretario municipal de administracdo ou autoridade competente. Assim como, a defesa
apresentada pelo servidor, por escrito, no prazo de dez dias devera ser dirigida a CMADEP, a
qual deve proferir a decisdo no prazo de 30 dias, podendo ser prorrogavel por mais 30 dias.

No entanto, cabera recurso ao prefeito municipal ou ao titular da autarquia ou
fundacdo, ao qual o servidor esteja vinculado, da decisdo da CMADEP no prazo de cinco

dias, a contar da notificagdo. A interposi¢édo de recurso remetera a autoridade competente que
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vier a recebé-lo a decisdo final do resultado do estagio, podendo, para tanto, valer-se de novo
parecer da comissao municipal (PELOTAS, 2003).

No caso dos servidores das autarquias e entidades fundacionais sdo criadas comissoes
proprias, vinculadas aos respectivos 6rgdos, com funcionamento nos termos do regulamento
contido na Lei n°® 4.550/2003.

4.2.5.2 MUNICIPIO DE RIO GRANDE

Verificou-se os profissionais envolvidos na avaliacdo de desempenho, cada um com
sua competéncia e responsabilidade: chefia, membros da Comissdo Especial para Avaliar Pes-
soal em Estéagio Probatdrio e prefeito.

A Comissdo Especial para Avaliar Pessoal em Estagio Probatorio, € um 6rgdo consul-
tivo e deliberativo, composto por cinco membros, servidores de carreira com sede na Secreta-
ria Municipal de Administracdo com reunides ordinariamente quinzenalmente, e extraordina-
riamente por convocacdo do seu presidente ou decisdo de um terco dos membros. Ja a presi-
déncia é indicada pelo prefeito, e 0 secretario é escolhido entre seus membros, estes serdo,
preferencialmente, um servidor por secretaria (RIO GRANDE, 2002).

Identificou-se as competéncias e atribuicBes da comissao como: expedicdo de parece-
res e disponibilizacdo de orientagdes aos avaliadores; estabelecimento de regimento interno e
diretrizes para o funcionamento e avaliacdo de pessoal; respostas as consultas realizadas;
apreciacdo de recursos interpostos contra decisdes dos chefes avaliadores diretos dos servido-
res; avocacao de processos sobre conflitos ou circunstancias, necessarias a unificacdo de deci-
sOes de processos; recebimento da nominata de servidores empossados; e arquivamento de
fichas de controle de servidores com registros de acontecimentos funcionais, visando auxiliar
a administracdo (RIO GRANDE, 2002).

As atribuicGes dos membros da comissdo sdo: participacao das reunides e deliberacdes;
solicitacdo de vistas de assunto constante de pauta; aprovacao de pautas propostas pelo presi-
dente; apresentacdo de proposic¢éo para melhoria no desenvolvimento dos trabalhos e agilida-
de na avaliacdo, proposi¢do e requerimento de esclarecimentos Uteis para melhor apreciacdo
de matéria em pauta; e votagdo na decisdo dos assuntos encaminhados a comissdo (RIO
GRANDE, 2002).

A comissédo integrada por membros da area de atuacdo do servidor a ser avaliado,

verificara a condicdo para aquisicdo da estabilidade com a ciéncia por escrito do mesmo,
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durante o periodo de 36 meses, bem como analisara o relatério conclusivo, quando
apresentada uma defesa pelo estagiario (RIO GRANDE, 1999; 2003).

As decisdes da comissdo serdo tomadas por maioria simples de votos, no entanto, o
presidente tera direito a voto nominal e de qualidade, j& os atos da comissdo poderao ser revi-
sados em qualquer tempo, por indicacdo do presidente, desde que o pedido de revisdo seja
deferido pela maioria dos membros (RIO GRANDE, 2002).

A chefia avaliara o servidor, o qual poderd se manifestar sobre os itens avaliados, 0s
quais estardo presentes em cada boletim de estagio probatério, durante todo o processo de
avaliacdo, devendo o servidor apor sua assinatura. As orientacdes serdo fornecidas ao servidor
objetivando corrigir as deficiéncias, caso ndo preencha algum dos requisitos do estagio
probatério (RIO GRANDE, 1999).

Desta forma, o instrumento de avaliacdo de desempenho refletird no estagio probatdrio
e sua aplicabilidade, somente é adequada, quando o servidor, de fato, é aferido em relacdo aos
critérios estabelecidos no efetivo exercicio de suas atividades pelos avaliadores
(CARVALHO FILHO, 2015).

Também havera uma Comissao Permanente de Assuntos Funcionais para o magistério,
a qual sera escolhida entre seus membros, por meio de processo eleitoral, a qual terd acompa-

nhamento no processo de estagio probatorio (RIO GRANDE, 1999).

4.2.5.3 MUNICIPIO DE SAO LOURENCO DO SUL

De acordo com a legislacdo vigente identificou-se os profissionais envolvidos na
avaliacdo de estagio probatério, sdo eles: Comissdo Especial de Avaliacdo de Desempenho no
Estagio Probatorio, chefia imediata e prefeito.

A comissdo especial sera designada pelo prefeito municipal, a qual avaliara os
quesitos presentes na avaliacdo de estagio probatdrio dos servidores, designada para este fim,
objetivando a aquisicio de estabilidade ao servidor (SAO LOURENCO DO SUL, 2002).

O servidor que for designado presidente da Comissdo Especial de Avaliacdo de
Desempenho no Estdgio Probatério, e assumir suas fungdes, perceberd gratificacdo, bem
como os quatro titulares designados para composicdo da comissio (SAO LOURENCO DO
SUL, 2012).

Portanto, pode-se verificar por meio desta categoria os profissionais envolvidos na

avaliacdo, e a importancia da atuacdo dos avaliadores, referente a0 comprometimento perante
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o0 instrumento de avaliacdo, pois desenvolvem um papel fundamental de interpretar e descre-
ver o comportamento do servidor em uma avaliacdo, durante o periodo de trés anos, 0s demais
profissionais envolvidos, corroborando com o estudo de Nachtigall e Canépa (2020), onde
destaca a essencialidade da atuacdo dos avaliadores nas avaliagdes realizadas, as quais devem

refletir de fato na avaliacdo do servidor.

4.2.6 Categoria: Comunicacéo e Capacitacao

Relativamente a categoria “Comunicacao e Capacitagdo™, identificou-se como é reali-

zada a comunicacao e a capacitacdo em virtude da realizacdo da avaliacdo de desempenho.

4.2.6.1 MUNICIPIO DE PELOTAS

De acordo com a Lei n® 4.419/1999, ao servidor em estagio probatorio devem ser as-
segurados 0 assessoramento e 0 acompanhamento adequado, quanto ao exercicio de suas atri-
buicdes, inclusive no que se refere as condicdes fisicas, materiais e instrumentais. O acompa-
nhamento, a orientacdo e a sugestdo de melhorias, quanto aos fatores competem aos coorde-
nadores responsaveis pela avaliagdo de desempenho, assim como a orientagdo, quanto as dis-
posicdes legais do estagio probatorio.

Desta forma, o servidor que ndo possuir adequacao satisfatoria em um ou mais dos fa-
tores de avaliacdo definidos, devera receber a orientacdo para que possa corrigir as deficién-
cias. Assim como todas as decisfes administrativas, referentes ao desempenho funcional do
servidor, em seu estagio probatorio, deverao ser motivadas, ou seja, devem constar a justifica-
tiva do fato, consequentemente é assegurado a ampla defesa e o contraditorio ao servidor,
sendo permitido o direito de acesso a todos os relatorios e boletins de avaliagdo (PELOTAS,
1999).

Consequentemente, é possivel verificar a importadncia da comunicagdo em um
processo de avaliacdo, corroborando, Russo (2009) afirma que a comunicacdo € um fator
fundamental entre o avaliador e o avaliado oportunizando correcdes e falhas durante o periodo
de estagio probatorio.

A participagdo em atividades de integracdo, cursos de treinamento e aperfeicoamento
profissional sdo obrigacdes do servidor em estagio probatdrio. J& a responsabilidade em pro-
mover a integracdo do servidor municipal no servico publico e a proporcionar cursos que Vi-

sem o treinamento e o aperfeicoamento € de responsabilidade da Secretaria Municipal de



70

Administracdo, ao departamento de recursos humanos, ou setor equivalente nos demais or-
gaos, autarquias e entidades fundacionais (PELOTAS, 2003).

4.2.6.2 MUNICIPIO DE RIO GRANDE

Relativamente a categoria Comunicacgdo e Capacitacdo foram identificados como é re-
alizada a comunicagéo e a capacitagdo em virtude da realizacdo da avaliagéo de desempenho,
sendo assim o servidor municipal em estagio probatorio devera participar de todo e qualquer
curso especifico, referente as atividades de seu cargo, quando convocado, tera ciéncia dos
resultados da avaliacdo (RIO GRANDE, 1999; 2003).

Assim, a avaliacdo de desempenho pode ser considerada uma ferramenta de apoio ao
servidor, sendo necessaria a comunicagdo e a capacitacdo, ou seja, um feedback, tanto positi-
VO, COmo negativo aos avaliados e uma capacitacdo satisfatoria para execucgdo das suas ativi-
dades (MARZOLA, 2016).

De acordo com o plano de carreira do magistério publico, entre os deveres do pessoal,
estd incluso a frequéncia em cursos planejados pela Secretaria Municipal de Educacédo e Cul-
tura, destinados a formacdo, atualizacdo e aperfeicoamento, assim como a participacdo de
atividades da educagdo que forem confiadas em razdo de suas fungdes (RIO GRANDE,
1999).

4.2.6.3 MUNICIPIO DE SAO LOURENCO DO SUL

Em relacdo a esta categoria, verificou-se que em todo o processo de avaliacdo do esta-
gio probatdrio, o servidor municipal devera ter vista a cada boletim de estagio, podendo se
manifestar sobre os itens apontados pela(s) respectiva(s) chefia(s), devendo apor sua assinatu-
ra (SAO LOURENCO DO SUL, 2002).

Contudo, no caso em que o servidor publico municipal ndo preencher alguns dos re-
quisitos do estagio probatdrio, devera receber orientagdo adequada para que possa corrigir as
deficiéncias, restando oportunidade de melhoria (SAO LOURENCO DO SUL, 2002).

O servidor municipal em estagio probatorio devera participar de todo e qualquer curso
especifico, referente as atividades de seu cargo, quando convocado (SAO LOURENCO DO
SUL, 2002). Segundo a Lei n° 4.218/2002, é dever do servidor publico frequentar cursos e
treinamentos instituidos para seu aperfeicoamento e especializagdo, ou seja, mesmo apos 0

término do estagio probatorio.
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O desenvolvimento do servidor € realizado por meio de duas formas: pela formacao
inicial e por programas regulares, em virtude disto, a qualificacdo profissional sera planejada,
organizada, executada e aplicada pela administracdo, ou outros drgaos publicos ou entidades
por ela credenciados, realizando-se de forma integrada as categorias e carreiras funcionais
(SAO LOURENCO DO SUL, 2012).

Desta forma, a formacéo inicial, objetiva a preparacdo dos servidores para 0 exercicio
das atribuigdes dos cargos correspondentes, por meio de conhecimentos tedricos e praticos
pertinentes, métodos, técnicas e regulamentos adequados, em grau compativel com as neces-
sidades basicas de eficiéncia, dedicacdo e correcdo no desempenho das respectivas atribuicdes
e responsabilidades (SAO LOURENCO DO SUL, 2012).

J& os programas regulares de aperfeicoamento ou especializacdo, objetivando a com-
plementacéo e a atualizacdo da formacéo inicial, habilitando e qualificando os servidores para
0 desempenho aprimorado das atribuicdes inerentes a respectiva categoria funcional, cargo ou
funcdo exercidos (SAO LOURENCO DO SUL, 2012).

As bolsas de estudos somente poderdo ser concedidas aos servidores estatutérios efeti-
vos que contem com pelo menos trés anos de exercicio efetivo no servigo pablico municipal,
ou seja, no periodo de aquisicao da estabilidade e finalizacao do estagio probatdrio.

Desta maneira, ressalta-se a importancia da presenca deste critério na avaliacdo de de-
sempenho, objetivando o servidor a adquirir conhecimento sobre a area desempenhada, ou
seja, conhecimento das atividades praticadas no setor, o qual permanece lotado. Assim como
ter conhecimento das suas possiveis falhas do dia a dia para que possa aperfeicoar seu traba-
Iho, ratificando o estudo de Lotta (2002), o qual menciona que a identificacdo das deficiéncias
e aptiddes dos funcionarios, permitem desenvolver programas de capacitacdo e treinamento

com o objetivo de diminuir ou até mesmo suprir tais deficiéncias.

4.3 RESPONDENTES

Apresentam-se os dados obtidos por meio de questionario, referentes as caracteristicas
dos respondentes: identificacdo da prefeitura, cargo, vinculo, idade, género, grau de instrugédo
e tempo de servico, pertencimento a comissdo municipal de avaliacdo de estagio probatorio, e
tambeém, quanto aos aspectos relacionados & opinido dos respondentes sobre a avaliacdo de
estagio probatdrio, o seu envolvimento perante as avaliacfes, o procedimento adotado apds

finalizagdo do estagio probatorio, comunicacdo e capacitacdo, aspectos que interferem no pro-
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cesso de avaliagdo, assim como sugestdo, critica ou informacéo, quanto ao processo de avali-

acao de estagio probatorio para complementacao do estudo.

4.3.1 Caracterizacao dos respondentes

Os respondentes responsaveis pela avaliacdo de desempenho possuem idade entre 31 a
mais de 50 anos, sendo a maioria com faixa etaria entre 31 a 40 anos. Quanto ao género, 0
sexo feminino predomina, sendo sete respondentes do género feminino e apenas um respon-
dente do género masculino. Em relacdo ao grau de instrucdo, a maioria possui ensino superior,
apenas trés avaliadores possuem pés-graduacao.

Em relacdo ao tempo de servigo junto a prefeitura, a maioria possui entre seis a dez
anos de tempo de servico, apenas trés possuem de dois a cinco anos, ndo havendo nenhum
avaliador com mais de dez anos e nem até um ano de servico.

A maioria dos respondentes possui vinculo estatutario e esta vinculado ao municipio
de Pelotas, sendo apenas um cargo em comissdo, correspondendo aos cargos de chefe de ga-
binete, contador, oficial administrativo e coordenadora pedagogica, restando apenas um avali-
ador do municipio de Rio Grande correspondendo ao cargo de assessor administrativo, e ndo
houve nenhum respondente do municipio de Sdo Lourenc¢o do Sul.

Ressalta-se que a maioria teve participagdo na comissao municipal de avaliagdo do es-
tagio probatorio, apenas trés servidores ainda ndo participaram, considerando que apenas ser-
vidores estatutarios podem ser nomeados para participar da comissdo, pode ser considerado
apenas dois servidores nesta contagem. Desta forma, percebe-se que podera haver mais co-
nhecimento entre os respondentes, referente a legislacdo vigente, os procedimentos a serem
adotados e as interferéncias durante o processo de avaliagéo.

Na questdo do envolvimento perante as avaliacdes de estagio probatdrio, a maioria re-
aliza as avaliacGes, no entanto, ha algumas fungbes como: arquivar e tramitar, ou seja, ativi-
dades burocraticas que acompanham a avaliacdo de desempenho e também séo realizadas.
Apenas um servidor afirma ndo possuir nenhum envolvimento, o que gera duvida se houve
interpretacdo correta do questionamento, visto que 0s questionarios foram encaminhados para
0s responsaveis pelo estagio probatdrio de cada prefeitura. Da mesma forma, dois servidores

apontam o envolvimento como:

“Fago a avaliag&o final, do montante dos 12 boletins para sabermos se 0 ser-
vidor se tornara estavel ou ndo.” (RESPONDENTE n° 1)
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“Arquivar em arquivo geral da prefeitura” (RESPONDENTE n° 2).
“Tramitar.” (RESPONDENTE n° 3)

“Emisséo e avaliacdo dos formularios de estagio probat6rio como membro da
Comissdo Municipal - CMADEP.” (RESPONDENTE n° 6)

Ressalta-se que o perfil dos respondentes pode ser considerado com elevado conheci-
mento, tendo em vista o grau de instrucdo nivel superior e pos-graduacdo, e em relacédo a ida-
de é condizente ao amadurecimento na realizacdo de uma avaliacdo com discernimento, bem

como o tempo de servigo junto a prefeitura.

4.3.2 Desenvolvimento Profissional

Quanto ao Desenvolvimento Profissional, averiguou-se os aspectos que interferem no
processo da avaliacdo do estdgio probatério, como instrumento de desenvolvimento, na
opinido dos respondentes.

De acordo com a maioria, a falta de comunicagdo é um dos fatores que mais interfe-
rem no processo de avaliacdo. Em seguida, a amizade entre o avaliador e o avaliado também

foi apontado. Ja dois respondentes opinaram da seguinte forma:

“Creio que ambos 0s itens acima sdo aspectos que interferem na avalia¢do do
servidor, bem como a propria ferramenta utilizada no processo, visto que por
ser “fechada” muitas vezes ndo da margem para outras abordagens que seriam
de interessante exploragdo.” (RESPONDENTE n° 7)

“S80 os aspectos apresentados pelo avaliado com total imparcialidade por
parte do avaliador.” (RESPONDENTE n° 2)

Desta forma, observa-se que o desenvolvimento profissional dos servidores
proporciona a execu¢do adequada das suas fungdes, assim como o conhecimento e o
crescimento profissionalmente junto com a institui¢cdo, consequentemente gerando a melhoria
dos resultados da administragéo publica (MARZOLA, 2016).

4.3.3 Instrumento de Avaliacéo de Estagio Probatorio
Em relacdo ao procedimento adotado junto ao instrumento de avaliacdo de estagio

probatdrio, apds finalizado, a maioria informou que € arquivado na ficha funcional do servi-

dor, outras opgdes foram mencionadas como:
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“Arquivar em arquivo geral da prefeitura.” (RESPONDENTE n° 2).
“Encaminhado ao Arquivo Geral” (RESPONDENTE n° 3).

“Arquivado no RH da SMS até a sexta avaliagdo. Apos, os formularios sdo
encaminhados para o setor encarregado, na Secretaria Municipal de Adminis-
tracdo e Recursos Humanos para os encaminhamentos de finalizacdo” (RES-
PONDENTE n° 6).

Diante disto, observa-se que cumpridas as etapas de avaliacdo os formularios sdo ar-
quivados, ndo havendo mais contato com o avaliador e/ou responsavel. Percebe-se que 0s atos,
apos a avaliagdo sdo meramente administrativos, dispensando a responsabilidade do avaliador,
e dependendo do setor ou secretaria € arquivado junto a ficha funcional do servidor ou arqui-
vo geral.

Cabe ressaltar que o servidor poderd, a qualquer momento, solicitar copias das avalia-
cdes de desempenho, as quais encontram-se arquivadas, e poderdo ser disponibilizadas ao

servidor, quando necessario em prazo estabelecido pela administracéo.

4.3.4 Comunicacao e Capacitacdo

No tocante a realizacdo da comunicacdo do resultado da avaliagdo ao avaliado, as
respostas foram bem dispersas, apenas dois respondentes afirmaram que sé@o realizadas em
“reunido”, o restante em: “documento de notificacdo”, “ato oficial”, “memorando” e
“documento fisico”. Alguns comentarios foram realizados pelos respondentes, conforme
segue:

“E elaborado uma portaria de estabilidade, onde nela consta a data a contar

de sua estabilidade, e a mesma € repassada ao RH de sua secretaria de lota-
¢40” (RESPONDENTE n° 1).

A cada avaliagdo ha uma conversa com o avaliado e esse valida a avaliacdo
realizada, podendo registrar por escrito suas consideracfes (RESPONDENTE

n°7).
Embora, perceba-se que ndo ha um padrdo adotado, quanto a comunicagédo verifica-se
que é realizada tanto de forma pessoal, como documental. Corroborando, Reynaud (2016)
afirma no seu estudo que entre as diversas responsabilidades dos avaliadores do estagio pro-
batdrio junto aos avaliados, ressalta-se a realizagdo do feedback sobre seu desempenho como

uma das responsabilidades mais importante.
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Resta a ddvida, em relacdo ao tempo em que o avaliado recebe a comunicagéo, quanto
ao resultado da sua avaliacdo, pois a comunicacdo realizada impessoalmente, ou seja, por
meio formal, pode levar alguns dias ou meses, 0 que podera prejudicar o servidor para a pro-
xima avaliacédo, pois ndo tem conhecimento de como foram avaliados os seus critérios. Embo-
ra, Barigo (2016) complementa que os cargos e fungbes seguem uma hierarquia e possuem
canais formais de comunicacdo, assim como tratamento impessoal nas suas interagoes.

As reunifes sdo uma oportunidade em expor o resultado da avaliagdo, de imediato, e
argumentacdo, quanto aos critérios avaliados, oportunizando ao servidor questionamento e
exposicdo breve do resultado, oportunizando a melhoria do servidor no dia a dia do local de
trabalho.

Em relacdo a realizacdo de capacitacdo para os avaliadores de estagio probatério a
maioria aponta que ha treinamentos, dois respondentes informaram que ha palestras, apenas

um respondente informou que desconhece capacitacdo, conforme segue:

“Desconheco capacitacdo, mas é necessario no minimo dois avaliadores e
estes sdo superiores imediatos do servidor avaliado” (RESPONDENTE n°
1).

Desta forma, percebe-se que o avaliador tem a oportunidade de receber orientacdes de
como preencher os formularios de avaliacéo, especificar os critérios que devem ser observa-
dos e avaliados a cada seis meses, oportunizando possiveis falhas no desempenho do servidor.

Na fala do respondente n° 1 foi possivel inferir que 0 mesmo nao participou de ne-
nhuma capacitacdo, pois nao tem conhecimento, no entanto, espera-se possuir compreensao
da legislagéo.

Destaca-se a importancia da capacitacdo de todos os servidores envolvidos no proces-
so de avaliacdo, quanto a atuacdo como avaliadores, ndo somente da chefia, objetivando cons-
cientiza-los para o valor de cada avaliacdo, tanto para o servidor, quanto para administracédo
publica, e as finalidades deste processo (SOUZA, 2016).

4.3.5 Opinido sobre a avaliacao de estagio probatoério

Quanto a opinido sobre a avaliacdo de estagio probatdrio dos respondentes, a questao
foi apresentada de forma aberta a fim de obter especificidades, deste modo segue as respos-

tas:
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“Q processo de avaliagdo é um pouco subjetivo e amplo demais, nédo atin-
ge realmente a expectativa de uma boa avaliacdo” (RESPONDENTE n° 1).

“Acho que poderia ser informatizado o processo” (RESPONDENTE n° 2).

“Acredito que cumpre sua funcdo, ainda que possa ser aprimorada” (RES-
PONDENTE n° 3).

“Muito eficaz, fazendo que o servidor no inicio de carreira ja saiba quais
0s objetivos que a administracdo necessita” (RESPONDENTE n° 4).

“Precisa de melhorias” (RESPONDENTE n° 5).

“Instrumento necessario e fundamental para a busca da melhoria funcio-
nal” (RESPONDENTE n° 6).

“Em alguns aspectos ndo explora ou reflete o desempenho do servidor”
(RESPONDENTE n° 7).

“Ineficaz e/ou ineficiente” (RESPONDENTE n° 8).

Verifica-se que alguns respondentes foram concisos e diretos nas respostas, ndo ha-
vendo muito detalhamento na opinido. Nota -se que ha uma disparidade entre a opinido dos
respondentes em relacdo a necessidade da existéncia do instrumento de avaliagcdo, mas in-
dicando possiveis melhorias na forma como ¢é realizado atualmente, sugerindo a apresenta-
cdo de mais aspectos e adaptacdes objetivado refletir da melhor maneira no desempenho do
servidor.

Também se constata a ciéncia da responsabilidade do avaliador, no sentido de realizar
uma avaliacdo refletindo a realidade da conduta do servidor, conforme o estudo de Reynaud
(2016), onde menciona que o processo de avaliacdo de desempenho no estdgio probatorio

mexe com as emocgOes das pessoas, Visto que acarreta na possivel perda do cargo publico.

4.3.6 Sugestao, critica ou qualquer informacéo: processo de avaliacdo de estagio proba-

tério

Em relacdo ao processo de avaliagdo de estagio probatério solicitou-se aos respon-
dentes responsaveis pela avaliacdo uma sugestdo, critica ou qualquer informacdo, conforme

segue abaixo:

“Os quesitos para avaliacdo ndo deveriam ser subjetivos, precisam ser
mais especificos e direto para avaliar o comportamento e agdes dos servi-
dores” (RESPONDENTE n° 1).

“Acho que poderia ter treinamentos/palestras para desenvolver os servido-
res durante o periodo de estagio probatorio” (RESPONDENTE n° 2).
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“Acredito que pode ser adaptado de acordo com a tecnologia disponivel
atualmente” (RESPONDENTE n° 3).

“A Acolhida que era realizada antes da pandemia no Municipio de Pelotas
é uma ferramenta ideal para que o servidor ja tome ciéncia do processo de
avaliacdo probatéria” (RESPONDENTE n° 4).

“Necessario mais atencéo aos estagiarios” (RESPONDENTE n° 5).

“A implantacdo da informatizagdo se faz necessaria para maior agilidade
no processo” (RESPONDENTE n° 6).

“Creio que 0 processo aborda os itens essenciais a avaliacdo, no entanto,
creio que a exploracdo de subitens; de avaliacGes particularizadas por area
de atividade; ou qualquer outra forma de explorar mais amplamente as de
habilidades e funcdes do servidor, acarretaria em um processo mais rico,
completo e com maior reflexo da realidade laboral de cada segmento de-
sempenhado na esfera publica” (RESPONDENTE n° 7).

“E utilizado um instrumento genérico para os diversos cargos, trata-se de
uma pratica burocréatica que por fim néo verifica de forma objetiva a capa-
cidade de servidor” (RESPONDENTE n° 8).

Observa-se a inquietacdo dos respondentes, e até mesmo a insatisfacdo em relacéo ao
instrumento de avaliacdo em virtude da possibilidade de realizar a avaliacdo de uma forma
fiel, eficiente e transparente, condizendo com o comportamento do servidor, referente ao seu
cargo e o desempenho das sus func¢des, objetivando facilitar e agilizar a forma de avaliacéo.

E possivel perceber a ciéncia dos respondentes, quanto a importancia do processo de
avaliacdo de desempenho, podendo ser visto como o primeiro contato de acompanhamento e
avaliacdo do servidor publico com a gestdo de pessoas, de acordo com Reynaud (2016).

Destaca-se, 0 comentario a respeito de um instrumento genérico para a avaliacdo de
diversos cargos, sabe-se que cada cargo possui uma atribuicdo, e os critérios da avaliacdo
sd0 Unicos e pré-estabelecidos, restando a oportunidade de expor outros critérios, apenas nas
observacdes, ndo sendo possivel atribuir notas.

Deste modo, ressalta-se a conscientiza¢do dos servidores, quanto ao sistema de ava-
liagdo como um todo, ou seja, um processo constituido de etapas, ou melhor, avaliacGes, e
ndo apenas a aplicagdo de um conceito final, gerando um ato administrativo de estabilidade
ou exoneracdo (BURIGO, 2016).

Finalizando, apresenta-se um quadro com a sintese dos principais resultados encon-

trados neste estudo, exposto abaixo.
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Quadro 11 - Sintese dos resultados encontrados

Categorias de Municipios
Anélise Pelotas Rio Grande Séo Lourenco do Sul
Instrumento de - Avaliacdo semestral; - Avaliacdo trimestral; - Avaliacdo trimestral;
Avaliacdo - 11 fatores avaliados; - 09 fatores avaliados; - 06 fatores avaliados;
- Descricdo dos fatores na - Néo ha descricdo dos - Néo héa descricdo dos
legislagéo; fatores, apenas citacdo; fatores, apenas citacdo;
- Apos finalizagdo do - Apos finalizagdo do - N4o hé identificacdo do
estagio, a documentacéo é | estagio, a documentagéo é procedimento adotado, apés
arquivada na ficha arquivada na ficha funcional. | finalizacgo do estagio.
funcional ou arquivo geral.
Estabilidade - ApOs trés anos de efetivo | - Apos trés anos de efetivo - Ap0s trés anos de efetivo
exercicio; exercicio; exercicio;
- N&o ha nenhum fator - Condicdo para progressdo | - Condicdo para gratificacéo
condicionante. funcional do magistério. de incentivo a titulo.
Exoneragdo - A pedido ou ex-officio. - A pedido ou de oficio.; - A pedido ou de oficio.;
- Trés avaliagdes - Trés avaliages
consecutivas insatisfatérias. | consecutivas insatisfatorias.
Suspensao - Afastamentos legais, - Afastamentos superiores a | - Afastamentos superiores a
exceto férias; 30 dias. 30 dias.
- Curso de formacéo;
- Funcéo gratificada ou
cargo em comissao
(atividades diferentes do
cargo).
Avaliadores - Envolvidos: chefia - Envolvidos: chefia, cinco Envolvidos: cinco membros

imediata, coordenadores,
sete membros da
CMADEP, prefeito,
secretarios, procurador
geral do municipio e
diretores de autarquias e
entidades fundacionais;

- H& especificacdo do
avaliador: servidores
titulares de cargo de
hierarquia igual ou superior
ao cargo do servidor
estagiério.

membros da Comissao
Especial para Avaliar
Pessoal em Estagio
Probatério e prefeito;

- Para 0 magistério também
havera a Comissao
Permanente de Assuntos
Funcionais.

da Comisséo Especial de
Avaliacéo de Desempenho
no Estagio Probatério,
chefia imediata e prefeito.

Comunicacéo e
Capacitacdo

- Assegurado
assessoramento e 0
acompanhamento adequado
ao servidor;

- Comunicagdo do
resultado: ndo ha um
padrao (reunido, ato oficial
e etc);

- Avaliadores: treinamentos
e palestras;

- Avaliado: obrigacédo de
participar de atividades de
integracdo, cursos de
treinamento e
aperfeicoamento
profissional.

- Ciéncia dos resultados da
avaliacéo;

- Comunicacéo do resultado:
portaria de estabilidade;

- Avaliadores: desconhecido;
- Avaliado: dever de
participar de todo e qualquer
curso especifico, referente as
atividades de seu cargo.

- Assegurada vista a cada
boletim de estagio
probatério;

- Comunicacéo do
resultado: ndo identificado;
- Avaliadores: ndo
identificado;

- Avaliado: dever de
participar de todo e qualquer
curso especifico, referente
as atividades de seu cargo;
Formacéo inicial e regular.

Desenvolvimento
Profissional

- Falta de comunicagéo e
amizade entre o avaliador e
o avaliado.

- Amizade entre o avaliador
e 0 avaliado.

Nao identificado.

Fonte: Elaborado pela autora (2021).
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Desta forma, observa-se que apenas 0 municipio de Pelotas ndo vincula a aquisicdo da
estabilidade com outro fator condicionante, diferentemente dos outros dois municipios que
vinculam a estabilidade para fins de progresséo e gratificacdo, corroborando com o estudo de
Trottmann e Tibério (2012), onde sugere que a avaliacdo de desempenho seja um subsidio
para outras politicas da gestao de pessoas no setor publico.

Constata-se a diferenciacdo da periodicidade das avaliagOes realizadas nos trés
municipios: trimestral e semestral, esta pode ser considerada mais longa para o servidor
conhecer suas inconsisténcias e possiveis falhar no exercicio de suas atividades e conseguir
alcancar melhorias, até mesmo em relacdo as notas obtidas.

Outro fator relevante esta relacionado a exoneragdo, nota-se que apos trés avaliacdes
insatisfatorias o servidor poderé ser exonerado, 0 que ndo ocorre no municipio de Pelotas,
onde o servidor podera ser exonerado, apenas no resultado final da média das notas obtidas
nas seis avaliacGes de desempenho.

Por fim, percebe-se que embora as avaliagcdes de estagio probatério dos municipios
pesquisados sejam regulamentadas por leis e decretos, algumas categorias néo estao especi-
ficadas na legislacdo, ndo havendo um padréo especifico a ser adotado, permitindo aos ava-
liadores e demais envolvidos seguirem as orientacdes especificadas pela gestdo de cada pre-
feitura, ndo havendo uma rigidez imposta pela legislacdo, esta caracteristica ja foi mencio-
nada no estudo de Schikmann (2010).
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo geral deste estudo foi analisar como ocorre 0 processo de avaliacdo de de-
sempenho no estagio probatdrio do servidor municipal da regido sul no estado do Rio Grande
do Sul, mediante pesquisa empirica efetuada em trés municipios: Pelotas, Rio Grande e S&o
Lourenco do Sul, desta forma, percebeu-se que o processo de avaliacdo de desempenho no
estagio probatdrio ocorre de forma gradual, por meio de formulérios de avaliacdo, ou também
chamados de fichas de avaliacdo, com critérios pre-estabelecidos, seguindo as orientacfes das
legislacBes vigentes, as quais foram identificadas por meio de leis e decretos, disponibilizadas
de forma virtual por meio do site de cada prefeitura, portanto, considera-se que este objetivo
foi atingindo.

Para tanto, teve como objetivos especificos: identificar a legislagdo pertinente a
avaliacdo de desempenho que rege os municipios da regido sul, mapear os profissionais
envolvidos na avaliacdo de desempenho municipal, identificar como é a comunicacdo e
capacitacdo para a realizacdo da avaliacdo, caracterizar os instrumentos utilizados na
avaliacdo de desempenho municipal, analisar os procedimentos adotados, ap6s a aplicacdo do
instrumento de avaliacdo de desempenho municipal, e por Gltimo averiguar 0s aspectos que
interferem no processo da avaliagdo do estagio probatdrio; sendo assim, desenvolveu-se um
constructo para categorizar estes objetivos, por meio de sete categorias: instrumento de
avaliacdo, estabilidade, suspensao, exoneracao, avaliadores, comunicacéo e desenvolvimento
e desenvolvimento profissional.

Desta forma, foi possivel identificar a legislagdo pertinente a avaliacdo de
desempenho que rege os municipios da regido sul. Assim como, mapear os profissionais
envolvidos na avaliacdo de desempenho municipal: avaliador, avaliado, secretario, membros
da comissdo e prefeito, conforme identificado em cada legislacdo, os quais possuem a
responsabilidade de avaliar ou reafirmar a decisdo do avaliador, e/ou aceitar o recurso do
avaliado, tornado o servidor estavel no cargo publico.

Em relacdo a identificacdo de como ¢é realizada a comunicacéo e capacitacao, consta-
tou-se que a maioria da capacitacdo € realizada por meio de treinamentos e palestras, permi-
tindo o conhecimento prévio do instrumento de avaliagdo, critérios a serem observados e a
forma como avaliar, bem como a capacitacdo dos avaliados € uma forma de integracdo do
servidor junto ao setor publico por meio de cursos de treinamento e aperfeicoamento profissi-

onal com participacdo obrigatdria para servidores em estdgio probatorio, quando convocados.
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Esta obrigacdo possibilitara conhecimento dos procedimentos adotados para o desempenho de
suas atividades, ndo possibilitando ao servidor alegar desconhecimento. J& quanto a comuni-
cacgdo, verificou-se que ndo had um padrdo na forma de comunicagdo especificado nas legisla-
¢Oes, bem como na finalizagdo do estagio probatorio, de acordo com os respondentes.

No tocante ao instrumento de avaliacdo, caracterizou-se como um instrumento claro
e de facil entendimento, tanto para o avaliador, como para o avaliado, onde apresenta 0s crité-
rios a serem avaliados e seus fatores para avaliagdo, € um processo que repercute, tanto na
administragdo publica, como na vida do servidor, em razdo da permanéncia do servidor no
cargo publico. No entanto, poderia haver algumas melhorias no instrumento sobre os fatores
para melhor adequacao da avaliacdo. Em relacdo aos procedimentos adotados, apds a aplica-
cao do instrumento de avaliagdo de desempenho municipal, identificou-se que € elaborado o
ato oficial e na maioria das vezes o processo € arquivado na ficha funcional do servidor ou
arquivado no arquivo geral.

Consequentemente, apresenta-se os fatores que interferem no processo de avaliacdo na
opinido dos respondentes, assim sendo: a comunicacéo, a relacdo de amizade entre o avaliador
e 0 avaliado, a imparcialidade e até mesmo o prdprio instrumento de avaliagdo, uma vez que
ja conste os critérios de avaliacdo pré-estabelecidos no formulario, ndo possibilitando a explo-
racao de outros critérios ao avaliador, apenas a possibilidade de realizar apontamentos.

Por fim, considerando que todos os objetivos especificos foram respondidos, conclui-
se gque objetivo desta pesquisa foi alcangado, deste modo, ressalta-se a importancia de todo o
processo de avaliacdo de desempenho do servidor em estagio probatorio que deve transcorrer
com respeito, atencdo e transparéncia com o servidor, objetivando sua adaptacdo, conheci-
mento de suas deficiéncias e seu desenvolvimento, permitindo possiveis melhorias no desem-
penho das atividades junto ao setor publico, ndo possibilitando ser apenas um mero instru-
mento de avaliacdo burocratico de aprovacao ou reprovacao dos servidores, e sim um instru-
mento de contribuic¢do ao servigo publico e reconhecimento do potencial do servidor apresen-
tado no periodo de avaliag&o.

Algumas limitagdes no decorrer do desenvolvimento deste estudo foram identificadas
como: a analise apenas da legislacao, referente ao estagio probatorio nas trés cidades da regi-
&o Sul do Rio Grande do Sul, em virtude da pandemia COVID-19, onde impossibilitou o con-
tato com as pessoas envolvidas no processo de avaliacdo do estagio probatorio, apenas possi-
bilitou o retorno dos envolvidos por meio de aplicacdo de questionario. Assim como, a ausén-

cia da Prefeitura de S&o Lourenco do Sul na contribui¢do com o estudo.
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Sugere-se a implantacdo de formulario de avaliacdo de desempenho informatizado, o
qual podera facilitar a comunicacao do avaliador e do avaliado, no sentido de dar mais agili-
dade nas informac6es preenchidas, conforme sugerido por alguns respondentes, sendo que
economizaria em papéis e locais para armazenamento destes formularios de avaliacdo, bem
como outras formas de continuidade de aferi¢do do desempenho.

Assim como, sugere-se que novas pesquisas possam analisar as demais cidades da re-
gido, assim como realizar a analise com os demais profissionais envolvidos na avalia¢do, co-

mo sugestao principal, os avaliados, que sdo parte relevantes no processo de avaliacao.
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7 APENDICE

PESQUISA SOBRE ESTAGIO PROBATORIO

Ola,

Meu nome € Cristiane Padilha, sou mestranda do Programa de Pos-Graduacdo em Adminis-
tracdo da Universidade Federal do Rio Grande (FURG). Estou na fase de coleta de dados para
minha pesquisa intitulada: "Papel da avaliacdo de desempenho no estigio probatério: uma
reflexdo na esfera municipal no Sul do Rio Grande do Sul". Gostaria de contar com a sua co-
laboracédo para responder alguns questionamentos que ndo estdo especificados nas legislacdes
vigentes, visto que a pesquisa tem como objetivo geral, analisar como ocorre 0 processo de
avaliacdo de desempenho no estagio probatdrio do servidor municipal da regido sul no estado

do Rio Grande do Sul, e estéa sob orientacdo da Prof.2 Dra. Francielle Molon (UFPEL).

O questionario é objetivo e ndo é necessario nenhum tipo de identificacdo — as informacGes
serdo utilizadas, apenas para fins académicos. O tempo estimado de preenchimento é no ma-

Ximo cinco minutos. Para participar, clique no link a seguir.

Se tiver alguma davida, ndo hesite em me contatar no seguinte e-mail: crispadilha-
pel@gmail.com Desde j&, agradeco a sua colaboracao!

Atenciosamente,
Cristiane Cardozo Padilha
*Qbrigatério

Dados

Prefeitura: *
( ) Pelotas () Rio Grande ( ) Séo Lourenco do Sul

1 — Qual seu cargo? *



mailto:crispadilhapel@gmail.com
mailto:crispadilhapel@gmail.com

2 —Vinculo *

( ) Estatuario

( ) Celetista

( ) Cargo em Comisséo

3—Idade *

( ) até 30 anos
( )31a40anos
( )41 a50 anos

( ) mais de 50 anos

4 — Género *
( ) masculino
( ) feminino
( ) Qutro:

5 — Grau de Instrugdo *
( ) Ensino fundamental
( ) Ensino médio

( ) Ensino superior

( ) P6s-graduacao

6 — Tempo de servico *
( )até 1lano

( ) de 2 a5 anos

( ) de 6 a 10 anos

( ) mais de 10 anos

7 — Qual seu envolvimento perante as avaliaces de estagio probatorio? *

( ) avaliar
( ) arquivar
( ) Outro:
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8 — Qual o procedimento adotado ao instrumento de avaliacdo de estagio probatorio apos fina-
lizado? *

( ) arquivado na ficha funcional do servidor;

( ) arquivado no setor do servidor;

( ) Outro:

9 — Como é realizada a comunicacao do resultado da avaliagdo ao avaliado? *
( ) reunido

() e-mail
( ) Outro:

10 — Como é realizada a capacitacdo para os avaliadores? *
( ) treinamentos

( ) palestras

( ) Qutro:

11 — Quais sdo os aspectos que interferem no processo da avaliacdo do estagio probatério,
como instrumento de desenvolvimento? *

( ) amizade entre avaliador e avaliado

( ) falta de comunicacéo

( ) Outro:

12 — Ja fez ou faz parte da Comissdao Municipal de Avaliacdo do Estagio Probatorio? *
()sim

( ) néo

13 — Qual sua opinido sobre a avaliacdo de estagio probatorio? *
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14 — Acrescente alguma sugestdo, critica ou qualquer informacao referente ao processo de

avaliacdo de estagio probatorio: *




