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RESUMO

Este trabalho compreendeu a percepcdo dos serwidteum oOrgdo publico federal,
localizado na Cidade do Rio de Janeiro, em relag@malise de desempenho individual
(ADI). Os dados empiricos foram produzidos por m&# aplicacdo de um questionario
eletrbnico semiestruturado. Foi utilizada a técrdemominada andlise de conteudo para o
tratamento dos dados da pergunta aberta. Foramtéelzes trés categorias principais: atitude,
credibilidade e metodologia. Os resultados da psaga partir da leitura da vertente societal
(PAULA, 2005), mostram que os servidores da ingtiin, em geral, ndo acreditam que a
avaliacdo de desempenho seja um processo sigmificat relevante na afericdo de seu
desempenho, possibilitando a critica em relacampoitacdo das ferramentas de gestdo
advindas da administracéo privada e implementagagnvico publico.

Palavras-chave: Gestdo de Pessoas. Avaliacdo de Desempenho. Adtmagdio Publica.
Gestéo Societal.

ABSTRACT

This work included the perception of the employeka federal public agency, located in the
city of Rio de Janeiro, in relation to the indivaduerformance analysis (ADI). Empirical
data were produced by applying a semi-structuredtrenic questionnaire. The technique
called content analysis was used to treat opentiqnedata. Three main categories were
raised: attitude, credibility and methodology. Tesults of the research, from the reading of
the societal aspect (PAULA, 2005), show that thstittion's employees, in general, do not
believe that the performance evaluation is a sigamit and relevant process in gauging its
performance, allowing the criticism. regarding thgportation of management tools from
private administration and implemented in the pubérvice.

Keywords: People Management. Performance evaluation. PuldimiAistration. Societal
Management.
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1 INTRODUCAO

A reforma gerencial, conhecida também por ReforrmaAdministracdo Publica,
surgiu na Gréa-Bretanha no inicio da década de {BBESSER-PEREIRA, 1998). Por sua
vez, no Brasil, essa experiéncia denominada demedta iniciou-se com o advento da
reforma gerencial na Administracdo Publica Fed@®&F), norteado pelo Plano Diretor da
Reforma do Aparelho do Estado nos anos de 1990 (BAABRUCIO, 2008) durante o
Governo do Presidente Fernando Henriqgue Cardosd&C)FHsse movimento reformista
gerencial da Administracdo Publica dos Estadosragpse na iniciativa privada e buscava
tornar os gestores publicos mais autbnomos e reapeis. Entre as suas principais
caracteristicas destaca-se o foco no resultadsejaii 0 gestor publico deve ser cobrado pelo
resultado e ndo em seguir regulamentos rigidosya&aaizacdo do desempenho, na qual a
Administracdo Publica deve premiar os servidores s resultados e puni-los pelos
resultados considerados insatisfatorios (BRESSERHMEA, 1998).

Alinhado com os conceitos supracitados, a Admisto Publica Federal defendeu
para o éxito desse novo modelo gerencial o des@énmwahto de ferramentas capazes de
mensurar a qualidade do servico publico prestagmpulacdo. Assim, pode-se citar trés
importantes instrumentos legais publicados postesate relacionados ao escopo desta
avaliacdo: a Medida Provisoria (MP) n° 1.548 (BRIASI997), que criou a gratificacdo de
desempenho e produtividade; a Lei n° 11.784 (BRA3008), que institui a nova sistematica
para avaliacdo de Desempenho; e o Decreto n° {BRBASIL, 2010), que estabeleceu os
critérios e procedimentos gerais de avaliacdo demdpenho e pagamento de 49 gratificacdes
de desempenho. Todos esses instrumentos constituima importante marco legal da
avaliacdo de desempenho no servico publico Fedensd, vez que nortearam as politicas
desse tema ao longo da histéria recente.

A Comissédo Nacional de Energia Nuclear (CNEN), rauia federal vinculada ao
Ministério da Ciéncia, Tecnologia, Inovacdes e Coitacdes, esti entre as instituicbes em
que o processo de avaliacdo foi alterado a luzgialbcdo supracitada, gerando assim uma
mudanca cultural nesse processo para todos oseestservidores. Essa legislacao trouxe
diversas novidades ao processo avaliativo da ungld, dentre elas o alinhamento entre o
planejamento estratégico e as metas individuaisjus cada meta institucional deve ser
desmembrada entre os servidores e a participacioddea equipe de trabalho no processo
avaliativo (CNEN, 2015).
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Apesar das alteracdes na Administracdo Publica,husea nas bibliotecas eletrdnicas
SPELL e Scielo revelou a auséncia de artigos €ievgi preocupados com a percepc¢ao dos
servidores sobre essas inovacdes na metodologigatiacdo. Desta forma, a pesquisa tem a
finalidade de preencher essa lacuna, sendo norfeddaseguinte questao-problema: Qual a
percepcéo dos servidores da CNEN sobre o procesavaliacdo de desempenho individual
(ADI)?

Portanto, o objetivo do presente trabalho é conmolerea percepcéo dos servidores da
CNEN em relacdo a ADI, fazendo um didlogo com aspgestiva da vertente societal
(PAULA, 2005). Assim, este estudo pode contrib@raparea de Administragdo Publica ao
analisar a interacédo dos servidores com o procassmtivo e promover uma reflexdo dos

gestores da CNEN e de outras instituicdes publicas.

2 REFERENCIAL TEORICO

O presente referencial tedrico se divide em daateg a primeira parte refere-se ao
estado da arte da avaliacdo de desempenho e aladgga na gestdo societal e sua relacéao

com as ferramentas de gestéo.

2.1 Avaliagéo de desempenho

A avaliacdo de desempenho € um composto de norprasedimentos que servem de
insumo para o diagndstico e gestdo de desempéithentando outros sistemas de gestao de
pessoas como sistemas de incentivos, movimentagilocacdo de pessoal, entre outros
(ODELIUS, 2000).

Dentre os objetivos principais da avaliacdo de rdese@ho, destacam-se: criar
oportunidades de discutir o desempenho entre @sofugrios; dar ferramentas para o superior
identificar pontos fortes e fracos de seus subeadtia; servir de base para programas
especificos para melhorar o desempenho; e dardsobqara gratificacbes (BOHLANDER,;
SNELL, 2010).

O Servico Publico Federal tem acompanhado os dtediaceitos sobre o desempenho
e a avaliacdo de seus servidores. Em relagcéo a deBnicOes e objetivos de avaliagao de
desempenho, pode-se destacar a definicdo de admlitzdesempenho expressa no Decreto
n° 7.133/2010:
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Monitoramento sistematico e continuo da atuagddviduhl do servidor e
institucional dos 6rgéos e das entidades de lotdg&oservidores integrantes dos
planos de cargos e de carreiras abrangidos peld®atendo como referéncia as
metas globais e intermediarias destas unidades S8RAR010, p.7).

O Manual de Orientacdo para a Gestdo de Desempelahorado pela Secretaria de
Gestéo Publica (BRASIL, 2013) é um documento queeseomo instrumento complementar
a regulamentacdo sistematica para avaliacdo dengesbo, servindo como um guia para 0s
agentes participantes do processo, sejam elesteresucondutores ou usuarios. O referido
documento apresenta como principais objetivos ddisdo de desempenho no servigco
publico: alinhar os processos de trabalho com gsativbs institucionais; dar subsidios ao
desenvolvimento de programas de capacitacdo; fidantlacunas em relagdo a adequacao
funcional; estabelecer um diadlogo entre servidaresquipe de trabalho; e analisar os
processos de trabalho (BRASIL, 2013).

2.2 Gestao societal e avaliacdo de desempenho

Ao longo do século XX, em diversos paises, houva tentativa, tanto nas discussdes
do Estado quanto da academia, de estabelecer whnmac@io entre a gestdo empresarial e a
publica. Entretanto, com a Reforma Gerencial naBedanha e EUA no fim da década de
1970, os conhecimentos gerenciais utilizados rwaiiva privada tornaram-se uma tentativa
preponderante na esfera publica (PAULA, 2005).

Deste modo, entender o campo da administracaocplidi atualidade, principalmente
no que concerne a gestdo nas instituicbes publicasileiras, demanda uma analise das
mudancas que esta tem passado ao longo do seudmureformas (AGUIAR; SANTOS,
2017). No pais a reforma de Estado esteve oriergaddorno das vertentes gerencial e

societal. O trecho, a seguir, ajuda a contextuatigabjetivos macros dessas vertentes:

[...] se organizou em torno de duas orientacdesiqas: a vertente gerencial, que,
inspirada no movimento internacional pela refornta Estado e implementa a
administracdo publica gerencial; e a vertente &@icique busca novas formas de
organizacdo e administracdo do Estado que inclugrarticipacdo da sociedade,
procurando construir uma gestao publica social (BAL2005, p. 23).

Essas vertentes, segundo Tendrio (2005), desdeadaléde 1990 vém colocando em
guestionamento a questéo burocratica na admiréstyagblica. Assim, o autor comenta o

entendimento de Paula (2005) em relagcéo as dudsites:
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[...] a vertente empresarial tem contribuido pashorar a eficiéncia gerencial do
setor publico na medida em que possui com clarezmodelo que deseja
implementar, situacao que ndo ocorreria com a mertocietal. Talvez, o que tenha
impedido a existéncia de um maior nimero de expeaéd societais, deva-se ao
préprio processo de elaboracdo de seus ‘model@ss.siflo projetados priori, de
cima para baixo como o faz o setor empresarial,pgé@postas discutidas sob as
condi¢cdes histéricas de cada situacdo institucienaer reformada (TENORIO,
2005, p. 13).

Paula (2005, p. 22) considera trés dimensdes fuani@s para construir uma gestao
publica democratica: econdmico-financeira, instdoal-administrativa e sociopolitica. A
primeira estaria relacionada as financas publicaso® investimentos estatais, como as
questdes fiscais, tributarias e monetérias. A s#ayuioco deste trabalho, visto que abrange o
debate sobre avaliacdo de desempenho individuatecoe aos “problemas de organizacéo e
articulacdo dos oOrgaos que compdem o aparato lestagm como as dificuldades de
planejamento, direcdo e controle das acOes estat@jsestdo da profissionalizacdo dos
servidores publicos”. E, por fim, a Gltima vertemtz respeito a relacdo entre Estado e
sociedade, no sentido de discutir os direitos ddsdéos e a participacdo destes na gestao

publica. E a partir desse interim que discutiremasaliacido de desempenho no CNEN.

2.3 Avaliacdo de desempenho individual na CNEN

A Comissdo Nacional de Energia Nuclear - CNEN - mauautarquia da
Administracdo Publica Federal que integra o SistelmaPessoal Civil da Administracdo
Federal. E vinculada ao Ministério de Ciéncia, Ddugia, Inovacdo e Comunicagio e foi
criada pela Lei n°. 4.118 (BRASIL, 1962), com impAacia estratégica, tendo, de acordo com
o Decreto n° 8.886 (BRASIL, 2016), as seguinteslittades institucionais: colaborar na
formulacdo da Politica Nacional de Energia Nucleaxecutar as acfes de pesquisa,
desenvolver e promover a utilizagdo da energiaeangbara fins pacificos; e regulamentar,
licenciar, autorizar, controlar e fiscalizar essiizacdo. Seu quadro de pessoal conta com
cerca de 1900 servidores que atuam em todo ooreoritacional, distribuidos em 14 unidades
situadas em nove estados brasileiros (CNEN, 2017).

Apesar de o processo formal de avaliacéo de desdmopedividual na CNEN ter sido
implementado na década de 1980, desde 2014 esteupasser norteado pelas diretrizes e
metodologias da Lei n°® 11.784 (BRASIL, 2008) e di2to n° 7.133 (BRASIL, 2010). Essa
legislacdo trouxe alteracdes no processo avaligiivautarquia, como o alinhamento entre o

planejamento estratégico e as metas individuaisjus cada meta institucional deve ser
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desmembrada entre os servidores e a participacioddea equipe de trabalho no processo
avaliativo.

Dessa forma, deixou de ser mais uma atividade sixeluda chefia imediata,
aumentando assim o numero de atores que partidipacontexto da avaliagdo. Salienta-se,
também, que atualmente o citado processo tem caingcigal caracteristica o foco no
objetivo, na qual o gestor, juntamente com seusrsdiftados, alinha as metas institucionais
com as metas individuais propostas.

Outra mudanca na metodologia da avaliacdo foi emsética da avaliagdo 360°,
chamada de mudltiplas fontes, na qual ndo somermsigperior hierarquico, mas também os
pares participam da avaliacdo. Esse método é mitilitado, € considerado mais completo e
abrangente os demais, além de disponibilizar unommgimero de atores nteedbackpgara o
avaliado (BOHLANDER; SNELL; 2010). Por outro ladie acordo com Muzzio e Barbosa
(2019), os servidores tém dificil trato com seusepaem funcdo de sua personalidade
diferenciada, em especial a autoconfianca, que pouprometer o desenrolar dos processos,
ja que ha dificuldade em aceitar opinides diverggnisso pode gerar uma ansiedade no
processo de ADI.

A avaliacdo de desempenho ocorre por ciclos, imitmano primeiro dia de abril de
cada ano, se estendendo até o ultimo dia do méwsaleo do ano subsequente. Como
observado, inicialmente sdo publicadas as metdsguirienais. Por meio dessas metas os
gestores pactuam o plano de trabalho individual seas subordinados, estipulando as metas
individuais que irdo nortear suas atividades nalal@@mento do ciclo avaliativo. Ao final,
sdo comparadas as metas propostas no citado pdama aesultado obtido no término do
ciclo. Nas metas institucionais essa comparagdoedizada pela Coordenacdo de
Planejamento e Avaliacdo da CNEN e, em relacéo etssrindividuais, esse processo é
realizado pela chefia imediata e supervisionada g@&ordenacdo de Recursos Humanos
(CNEN, 2015). Nota-se na avaliacdo de desempetiimada no CNEN que a avaliagao de
desempenho individual tem como modelo ferramengagestdo utilizadas na iniciativa
privada. Considerando essa perspectiva, iniciantiscassao sobre este instrumento a partir

da secao seguinte.

3 METODOLOGIA

Em relacdo aos métodos, este estudo apresentarcqualitativo. Dentre as varias

técnicas de andlise de dados nas pesquisas quasitattilizou-se neste trabalho a analise de
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conteudo. Uma técnica composta por procedimengisnsaticos, 0s quais possibilitam o
levantamento de indicadores, permitindo a realzada inferéncia de conhecimentos
(CAVALCANTE; CALIXTO; PINHEIRO, 2014). Neste estudoptou-se pela utilizacdo do
questionario como instrumento da coleta de dados.

Cabe destacar, como delimitacdo do estudo, questiqoério trata da percepc¢éo dos
servidores referentes a avaliacdo de desempen#® @ixlo Avaliativo, ocorrido no periodo
de 1° de abril de 2016 a 31 de marco de 2017, ddszespostas da questédo aberta ao final do
questionario.

A aplicacdo do questionério foi autorizada peleefiio da CNEN em maio de 2017.
O questionario completo foi enviado por meio eletd a 1900 servidores da CNEN em
todas as suas unidades. Esse instrumento foi dasilovintegralmente no ambiente dite
survey monkeypois dentre as opc¢des foi 0 que se mostrou cterface mais amigavel aos
respondentes e com as ferramentas de visualizagsialalos mais funcional e intuitiva,
facilitando a coleta e analise dos dados. Focisatio aos servidores que respondessem ao
questionario no periodo de 6 a 21 de setembro Hé. 20

O instrumento desta pesquisa é um fragmento dotign@so encaminhado aos
servidores da CNEN, analisando a percepcao desteslacdo ao processo de avaliagdo de
desempenho individual desta autarquia. O questmn@talizou 4 perguntas fechadas
relacionadas ao perfil, 30 questdes fechadas, delsegdtas com base na Escala de Likert
(1932), que expde seu grau de concordancia cospactva afirmativa nos seguintes niveis:
“Concorda Totalmente”, “Concorda Parcialmente”, S&rda Parcialmente” e “Discorda
Totalmente”. E, por dltimo, que é o fragmento métlo para este artigo, foi uma questéao
aberta, na qual o servidor respondeu a seguinggipir. “Mediante as respostas acima, existe
algum comentério a respeito do processo de avalideaddesempenho individual na CNEN
que deva ser mencionado?”. De um total de 1.900ideees avaliados no periodo
considerado neste estudo, 215 servidores respondmraguestiondrio e, dentro desses, 64
responderam a esta questao.

4 RESULTADOS E DISCUSSOES
Para esse estudtéambémforam consideradas as primeiras quatro perguntas do

questionario, com a finalidade de conhecer o peldil servidor respondente, mostrando

dimensdes como: unidade de lotacdo, faixa et&mnapd de servico na CNEN e escolaridade.
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4.1 Perfil dos Respondentes

A CNEN é autarquia com atuacdo nacional e conta goitlades em nove estados
brasileiros. Com relacdo a unidade de lotacdo, egpondentes pertencem as seguintes
unidades: Sede e Distritos, Instituto de Radiogémee Dosimetria (IRD), Instituto de
Engenharia Nuclear (IEN); Instituto de Pesquisar@é@tecas e Nucleares (IPEN); Centro de
Desenvolvimento da Tecnologia Nuclear (CDTN); Cemegional de Ciéncias Nucleares do
Nordeste (CRCN-NE); Centro Regional de Ciénciasléares do Centro Oeste (CRCN-CO)
e Laboratorio de Poco de Caldas (LAPOC).

Quanto ao tempo de servigo prestado na autarqtudask, os resultados revelaram
que os servidores respondentes tém um tempo eletadoasa, uma vez que dos 64
respondentes, 27 tém mais de 30 anos de servig@esduem mais de 20 anos de servico.

Foi observado também que os servidores da CNENswngrande maioria, sédo
altamente qualificados, visto que dos 64 servidoespondentes, 29 apresentam o grau de
mestre e 21 s&o doutores, perfazendo um total @edt7total dos respondentes. E relevante,

também, se observar que somente um servidor r&e eimsino superior.

4.2 Resultados da pesquisa

Nesta subsecdo sédo apresentados os procedimemaosede pesquisa e analise de
conteudo das respostas apresentadas pelos sesvilZoBNEN na pergunta aberta.

Com o objetivo de apresentar os resultados obtidos a aplicacdo do questionario
aberto aos servidores da CNEN, as respostas fdemsifctadas em trés categoriagitude,
credibilidade e metodologia, ndo definidapriori, observou-se as categorias conforme sua
homogeneidade, exaustdo, exclusdo, objetividadern@ncia com o assunto e objetivo
abordado (BARDIN, 2006).

4.2.1 Atitude
Apoés a analise temética dos questionarios, foiipekavaliar a atitude dos servidores,

principalmente os gestores, ao utilizar essa feerdan de avaliacdo de desempenho. A

primeira categoria € a atitude, a seguir dois exesmgpue foram enquadrados nesta categoria:
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Em geral o avaliador fica reféem de problemas pésséeam uma
opinido pré-concebida ou desconhece sua equipee dificulta uma
avaliacdo justa. Ja os avaliados, diante do expostgem desde a
indiferenca ao processo até discussdes calorddasp@ndente 4)

A fala do Respondente 4 demonstra que, conformedatlo por Paula (2005), que
nao existe neutralidade, como defendem alguns ieshgl nas técnicas e praticas
administrativas, visto que as intencdes e valoossggrentes direcionam o processo decisorio

e administrativo.

N&o avalia praticamente nada, ja que, quase serapamizade se
impde a execucao do trabalho. (Respondente 57)

O conceito do sistema de avaliacdo € muito bom,méase utilizado
de forma apropriada - o problema é cultural. (Redpate 98)

Ainda ndo é feita com a seriedade que o0 processpere
(Respondente 121)

Em geral o avaliador fica reféem de problemas pésséeam uma
opinido pré-concebida ou desconhece sua equipee dificulta uma
avaliacdo justa. Ja os avaliados, diante do expostgem desde a
indiferenca ao processo até discussdes calor¢Raspondente 4)

“Ainda existe um corporativismo inevitavel no prese avaliativo.
Entretanto € uma ferramenta que pode aparar asasresais
evidentes. Dessa forma, acredito que 0 processa kagtante
relevante”. (Respondente 150)

Ainda existe um corporativismo inevitadvel no presmesavaliativo.
Entretanto € uma ferramenta que pode aparar asasresais
evidentes. Dessa forma, acredito que 0 processa Bastante
relevante. (Respondente 23)

As falas apresentadas acima demonstram uma ddadies da nova administracédo
publica apontada por Paula (2005) que é a inadéquag utilizacdo das técnicas e praticas
advindas da iniciativa privada no servico publibesse sentido, podemos questionar até
mesmo a questao da produtividade, visto que bda @garadministracdo publica, e neste caso
considerando o CNEN, n&o tem como objetivo o lder@rganizacdo, como ocorre na esfera
privada. A resposta do Respondente 23 traz a tpadaas avaliacbes geram resultados muitas
vezes superficiais devido a fatores politicos.
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Desde modo, nota-se que a primeira resposta foaaefiitos entre o avaliador e sua
equipe de trabalho, pois muitas vezes, o avaliadefém do processo avaliativo, devido ao
namero escasso de servidores, e varios mecanisendgfdsa em caso de notas baixas, 0
gestor, mesmo convicto de sua nota, opta por sevbéente ao atribuir pontuacédo a seus
subordinados, com receio de represarias. Por tadm os servidores, ao serem avaliados, se
sentem acuados e vitimas de perseguicdo. Nessdosertrrobora-se com Aguiar e Santos
(2017) que ndo had uma completa ruptura entre o lmaprencial e burocratico. O que se
percebe € um entrelacamento entre esses modelesdétazlo trabalho um local para

emergéncia de conflitos.

4.2.2 Credibilidade

Outro tema recorrente na fala dos entrevistadosa foredibilidade, no sentido de
avaliar a eficacia do instrumento. Esses ressaltai@e o processo nao tem o efeito desejado
na instituicao.

Ainda em relacéo a credibilidade do processo, eass® um consenso que a avaliacdo
€ apenas proforma, ou seja, apenas para cumprireguisito legal da legislacdo, abaixo

respostas que ratificam esse entendimento:

O processo de avaliacdo € meramente para cumproaesso, mas
nao leva em conta as atividades do servidor emdarahstituicdo e a
geréncia nao avalia realmente o trabalho do servi@espondente
17)

N&o sinto que o processo de avaliacdo represenmtzal@mlade da
instituicdo. Creio que por uma questao politicaadiacdes tendem a
ser muito superficiais. Sendo assim, fica bem itiféc um resultado
correto do sistema. [...] (Respondente 25)

Na minha percepcdo, essa avaliacdo € realizadaaspeara o
cumprimento de uma formalidade legal. (RespondEdiig

Infelizmente a ferramenta é encarada como um meiautnento ou
perda salarial. A maioria dos servidores ndo seortapcom o
resultado, desde que o valor do salario ndo sepadtado. A
finalidade maior que é dar um feedback sobre o deee ser
melhorada néo tem a devida valorizacao. (Respoadé&i)

O problema né&o é a ferramenta utilizada, mas coquem utiliza. Se
fosse adequadamente utilizada, a avaliagcao semganele valia para
0 CRCN, porém o que vemos é o simples "cumprirérd@ograma.
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Grande gama dos servidores atingem 100% de subacées e qual
o significado disso? (Respondente 147)

“Nao funciona. Foi feito apenas para atender aslagfio, mas na
pratica, ndo serve para nada. Nao temos gestersados. As chefias
SA0 apenas pessoas que estdo nos seus cargos gxibegu
politicas/amizades, sem treinamento em gestdomAs&io ha como
uma avaliacdo de desempenho cumprir seu papelafetnte.”
(Respondente 47)

Nota-se nas explanacdes acima que por vezes asnéras de gestdo ndo sao
eficientes no setor publico. Entretanto, como ggrem “status” ao contrario, a nova
administracdo publica possui diversos limites, ddeesua adequagéo no servigo publico ser
questionada (PAULA 2005).

O processo avaliativo, como demonstrado anterioenefoi aplicado de forma
outorgada pelos 6rgédos de regulamentacdo, suanmaptacdo gerou conflitos e problemas
relacionados a credibilidade da avaliagdo. Muit@gids apenas cumprem 0s aspectos legais,
com o objetivo exclusivo da manutencao da respeegtiatificacdo dos servidores. Percebe-se
que os respondentes 17,167 e 47 consideram quealaacd® ocorre apenas para 0O

cumprimento de uma obrigagéo legal e o resultaduaio avaliativo ndo é utilizado.

4.2.3 Metodologia

Na categoria Metodologia procurou-se analisar aeragfo dos processos
colaborativos, na inovacédo e na promocao das cigues de autonomia dos servidores. Ao
se tratar da Metodologia do processo, observa-secamflito em relacdo a adocdo da
avaliacdo 360° graus e a rigidez na formulagaoriérios, pois muitos servidores nao se
sentem confortaveis em avaliar e ser avaliados@as pares, como se observa nas respostas

a sequir:

Na avaliacdo simultanea (pares) de diversos sensdmo meu redor,
nao me parece muito adequado. Algumas pessoasucgasakei, nao
tinham ideia de qual era o seu servico e seu desdmp
(Respondente 31)

Precisamos rever urgentemente a sistematica e anicagdo entre
gestor e avaliado para que as avaliacbes de desbmpsejam
realmente instrumento deedbackpara melhoria dos processos de
trabalho. (Respondente 143)
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Geralmente as ferramentas de avaliacdo s&o benoradEs e
oferecem condi¢bes dos avaliadores serem justasne@réatica nao
funcionam. (Respondente 12)

E muito interessante a avaliagdo 360 graus, porédm atho os
critérios de avaliacdo abrangentes a realidade ne megrupo de
trabalho, considero que tenha condicbes de avab@gas e ser
avaliado por eles. (Respondente 81)

Ressalta-se que a segunda questdo narra problelacismados a sistematica e forma
de comunicacao entre gestores e subordinadosgparasse instrumento cumpra seu papel.
Esta fala, assim como as demais apresentadas aeinada uma questao apontada por Paula
(2005) em relacdo aos sistemas administrativosestig publica. Assim, na perspectiva da
autora, alguns autores ao abordar o gerencialisastaan-se da complexidade sociopolitica,
limitando também a analise sobre as especificidagdesaracteristicas politicas da
administracdo publica. Diante do exposto, tornanceseum as inquietacdes em relacdo a

ADI, como citado abaixo:

E muito interessante a avaliagdo 360 graus, porédm atho os
critérios de avaliacdo abrangentes a realidade ne megrupo de
trabalho, considero que tenha condicbes de avab&gas e ser

avaliado por eles. (Respondente 8).

O PTI deveria levar em consideracédo as metas do, sgie deveriam
estar alinhadas as metas da Coordenacéo, da Ziretda Instituigéo.
Mas estas metas n&o estao definidas, entdo o Bdiede atividades e
estas sdo repetidas a cada periodo, sem preocupagdo fato de

serem ou nao realizadas. (Respondente 97).

Ao analisar a primeira questdo, observa-se o prblde equipes de trabalho ndo se
conhecerem profissionalmente, isso ocorre algureassvpor questdes técnicas, pois, como
as tarefas sdo bem especificas, ndo ha muitagéaterporém, em grande parte, esse problema
ocorre por questdes de relacionamento e sinergiaegaipes de trabalho. E trazida pelo
segundo respondente a questdo do alinhamento d&ss nmalividuais com as metas
institucionais. O termo PTI refere-se ao Plano debdlho Individual e todos os servidores
estdo vinculados a um e, atualmente, as metaddaslmesse documento sdo apenas tarefas,

copiadas anualmente e sem um prazo determinade.f&®sdemonstra que ndo é possivel
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mensurar o0s resultados dos servidores, observandase foi pactuado no inicio do ciclo foi
entregue ao final, ratificando a critica em relaéasimples importacdo dos principios das

ferramentas de gestéo da iniciativa privada pa@nainistracao publica.

5 CONSIDERACOES FINAIS

A partir da analise das trés categorias: Atitudeed®ilidade e Metodologia, os
resultados obtidos apontam que os servidores daNCNBE geral, ndo acreditam que a
avaliacdo de desempenho seja um processo sigmificat relevante na afericdo de seu
desempenho, ndo se mostrando uma ferramenta imfgorta processo de aprimoramento de
suas atividades laborais.

Cabe ressaltar que no processo avaliativo as aiaaréederais do Pais, entre elas a
CNEN, séo obrigadas a cumprir rigidamente o esapdegislacido reguladora relativa a
realizacdo de avaliagcbes de desempenho individieiseus servidores. Esse fato torna o
processo bastante burocratizado, ndo permitindse@as condutores a necessaria liberdade
para, em funcédo de seus conhecimentos profissjac@isluzirem a avaliagdo da forma que
considerarem mais corretas e adequadas as nedessidia suas instituicbes. Tal fato esta
alinhado com o defendido por Paula (2005), no dentie que as ferramentas de gestao
advindas da iniciativa privada por vezes ndo at@en@eecessidade da administracéo publica
e tampouco promovem a autonomia dos gestores, defendido no PDRAE.

Deste modo, como coloca Paula (2005), existe umargincia em termos dos
interesses dos gerentes na administracdo publiees enetas estipuladas pelo Estado,
considerando que a autonomia destes por vezes &egderientar para um posicionamento
individualista, comprometendo o olhar global e gnéelo do Governo.

Ressalta-se que no CNEN o modelo gerencial oriastalteracées na forma de
realizagdo da avaliacdo de desempenho, entretaréticgs personalistas ainda sédo
visualizadas dentro da instituicdo, como destacedofalas dos participantes. Assim, como
observado por Paula (2005), a vertente societdbgimecisa amadurecer na esfera federal e,
como foi evidenciado neste artigo, também nagquitss.

A contribuicdo deste artigo esta em entender dagpéa de desempenho, no ambito
publico, a partir de outra perspectiva que nao @gamainstreamgcorrelacionando a critica
desta ferramenta a perspectiva critica. Como sigedt estudo futuro, pode-se analisar
outras ferramentas de gestdo implementadas na iathagdo publica a luz da vertente
societal, visto que este campo de estudo aindaedeestudos.
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