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CONCEPCAO DE UM INSTRUMENTO PARA AVALIAR O
DESEMPENHO DE PESSOAL NA DIRETORIA DE FINANCAS DO
CORPO DE BOMBEIROS MILITAR DA PARAIBA!

Herotildes Oliveira Wanderley de Aradjo?

RESUMO

O desenvolvimento de estratégias para uma gestdo eficaz de pessoas é basilar para o sucesso de
qualquer organizacdo. Na Administracdo Publica ndo € diferente. Conhecer o perfil dos colaboradores,
suas habilidades e limitacdes é essencial para direciond-los a otimizar seus resultados individuais e
assim contribuir para alcance das metas organizacionais. O objetivo deste estudo é propor uma
ferramenta de avaliacdo de desempenho aplicavel aos militares da Diretoria de Finangas do Corpo de
Bombeiros Militar da Paraiba, para, assim, subsidiar o desenvolvimento de agBes de Recursos
Humanos direcionadas e eficazes. Para isso, foi realizado o mapeamento da estrutura organizacional
da referida Diretoria, e através do levantamento bibliogréfico, sugerido um instrumento de avaliacéo
de desempenho compativel com as necessidades do ambiente, validado posteriormente, por meio de
um estudo piloto que possibilitou a aplicacdo do método na avaliacdo do desempenho dos Oficiais
chefes de secdo na pratica, permitindo ao pesquisador analisar a aplicabilidade do instrumento. Como
resultados, verificou-se ser o método de escala grafica compativel com as necessidades do 6rgao,
como modelo introdutdrio de avaliagdo de desempenho, podendo apresentar resultados palpaveis que
contribuirdo para o desenvolvimento de estratégias de gestdo de pessoal direcionadas as peculiaridades
dos servidores que, cientes das suas potencialidades e dificuldades, poderdo executar suas tarefas com
maior eficiéncia.

Palavras-chave: Avaliacdo de Desempenho. Administracdo Publica. Método de Escala Grafica.
INTRODUCAO

Alicercada no modelo burocratico de gestdo, a Administracdo Publica no Brasil tem
sofrido com processos engessados, 0 que interfere na capacidade de inovagdo na gestdo e
ocasiona, entre outras consequéncias, o retardo global no desenvolvimento de estratégias e
acOes com fins de dinamizar a prestacdo da assisténcia publica, utilizando de forma racional e
eficaz seus recursos e oferecendo servigos compativeis com suas demandas.

Considerando os inimeros recursos envolvidos na operacionalizacdo da maquina
publica e entendendo o papel essencial do capital humano como principal propulsor do
desenvolvimento das atividades cotidianas, sejam elas de ordem estratégica ou operacional,
percebeu-se a necessidade de investir no desenvolvimento de uma gestdo capaz de interferir
na capacidade laboral dos recursos humanos, potencializando as habilidades de cada

individuo no contexto organizacional, alcancando resultados concretos, sejam eles de ordem

' Artigo elaborado como requisito parcial para conclusdo do Curso de Aperfeicoamento de Oficiais,
realizado pelo Corpo de Bombeiros Militar de Rondénia (CBMRO) — CAOBM-2017/2018 e orientado pelo
Donelson de Souza Lira, Tenente-Coronel do Corpo de Bombeiros Militar da Paraiba e coorientado pelo
professor especialista Abel Sidney de Souza.
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numerica e tdo relevantes quanto, de ordem subjetiva, através da mensuracdo dos resultados
intangiveis e contribuindo para o bem-estar do servidor.

Conhecer as potencialidades e fragilidades da equipe de trabalho através de
parametros bem definidos, e antes disso, identificar as habilidades necessarias ao bom
desenvolvimento das atividades de cada cargo sdo tarefas indispensaveis, desde o processo de
recrutamento e selecéo, a prestacao de servigo ao publico.

Diante destas premissas, e inseridos neste contexto de organizacdo governamental, o
estudo pretende analisar e intervir no desenvolvimento de uma ferramenta de mensuracdo de
resultados de ordem qualitativa, aplicados a um grupo de servidores publicos, pertencentes a
Diretoria de Finangas do Corpo de Bombeiros Militar da Paraiba — DF/CBMPB, com fins de
definir padrdes necessarios a operacionalizacdo das atividades desenvolvidas pelo setor e,
assim, possibilitar uma gestdo eficaz das pessoas, a partir da analise do desempenho desses
profissionais.

Para tanto, é necessario estabelecer inicialmente quais habilidades s&o necessarias para
qgue cada atividade seja desempenhada satisfatoriamente, criando assim parametros que
permitam avaliar a capacidade de cada individuo. O objetivo geral do presente estudo,
portanto, foi elaborar uma proposta de pratica da gestdo do desempenho humano, através do
estabelecimento de indicadores que subsidiem a operacionalizacdo da avaliagdo de
desempenho dos Oficiais chefes de secdo da DF/CBMPB.

Para facilitar a leitura, o artigo esta dividido em cinco se¢des. Nesta secéo, apresenta-
se 0 objetivo do trabalho; na segunda secdo contempla-se a fundamentacdo tedrica; na terceira
secdo encontram-se 0s procedimentos metodoldgicos; na quarta secdo apresenta-se a analise e
interpretacdo dos resultados; e, na quinta e ultima secdo, s&o indicados os pontos conclusivos

da pesquisa.

FUNDAMENTACAO TEORICA

A partir dos conceitos apresentados a seguir é possivel identificar o direcionamento do
estudo, através do conhecimento do significado da avaliacdo de desempenho e sua

importancia na gestao eficaz de pessoal.

Avaliacao de desempenho

Utilizada na gestdo de pessoas, como 0 proprio nome sugere, para avaliar o

desempenho dos individuos na realizacdo de suas atividades laborais, a avaliagdo de



desempenho propOe a investigacdo das habilidades dos agentes executores, para conhecer
suas limitagdes individuais e aquelas inerentes a atividade, para assim subsidiar uma gestéo
eficaz dos recursos. Como Biulchi e Pauli (2012, p. 3) conceituam, “A avaliagdo de
desempenho é um mecanismo que permite conhecer, medir, comparar, e adequar 0
desempenho dos individuos de uma organizacdo em relagdo aquilo que é esperado pela
institui¢ao”.

Sarmento, Rosinha e Silva (2015), sugerem ainda que avaliacdo de desempenho nao
deve ser encarada como um mecanismo de controle, mas deve estimular efeitos motivacionais
nos individuos. Portanto, o processo de avaliacdo de desempenho deve ser acompanhado pela
conscientizacdo dos colaboradores, para que compreendam que se trata de um instrumento de
apoio as acdes de melhoria, devendo, portanto ser encarado como um processo positivo. Para
Gomes et. al. (2008), a avaliacdo de desempenho ndo sé interfere nos aspectos
comportamentais dos colaboradores, como contribui também para a melhoria dos processos,
conferindo &s organizagBes vantagens competitivas. E nesse contexto que se constata ser o
capital humano tdo importante para o crescimento corporativo quanto quaisquer processos
operacionais, dessa forma percebe-se que geri-lo é, acima de tudo, uma estratégia
organizacional.

Godoy (2008, p. 293) classifica a afericdo do desempenho individual relacionado a
execucao das atividades como Avaliacdo do Desempenho Técnico/Operacional, definindo-o
da seguinte maneira: “Processo que contribui para julgar ou estimular o valor, a exceléncia, as
competéncias e as qualidades de uma pessoa e, sobretudo, a sua contribuicdo para 0 negocio
da organizacdao”, corroborando o objeto de estudo, que trabalhou justamente essa relagao
trabalho-desempenho.

Obviamente que a avaliacdo de desempenho continuada trara resultados significativos
a partir da comparacdo de resultados anteriores, baseados nos mesmos parametros e
individualizados. Assim, é possivel avaliar se as acdes desenvolvidas ao longo do periodo,
baseadas no planejamento estratégico formulado a partir dos resultados anteriores, foram bem
sucedidas. Mas as contribui¢Bes dos resultados de uma avaliacdo de desempenho, seja ela a

mais simples, sdo validas a partir dos primeiros resultados.

Gestao de desempenho

Conceituada a avaliagdo de desempenho e conhecida a sua relevancia como

instrumento de captagdo de informacdes relevantes sobre o desempenho do individuo no
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trabalho, pode-se inseri-la no contexto da estratégia de gestdo de pessoas. Com isso, deve-se
considerar que através da pratica sistemética da avaliacdo de desempenho e, com isso, uma
consequente captacdo de dados sequenciais, € possivel desenvolver uma gestdo eficaz do
desempenho, o que subsidiard o consequente desenvolvimento de programas voltados a
satisfacdo dos pardmetros exigidos nas avaliagdes, como por exemplo, programas de
capacitacdo continua. Para isso, todos os niveis da organizagdo precisam estar envolvidos,
desde o alto escaldo aos executores, assim como 0s setores logisticos, que precisam se
empenhar em dar condicGes favoraveis ao desenvolvimento das atividades em campo.
Vejamos o que aponta Cavalcanti (2014, p. 63): “compreender a importancia da Avaliagdo de
Desempenho, bem como saber executd-la no meio gerencial, € um passo essencial para
concretizar as mudangas ou manter os caminhos trilhados pela organizacao futuramente”, ou

seja, sem continuidade ndo ha como medir resultados a médio e longo prazo.

Avaliacdo de desempenho no setor publico

Na Administracdo Publica, falar de estratégias de gestdo parece utopico, mas esta cada
vez mais nitida que uma gestéo eficaz ndo deve ser uma maxima apenas do setor privado. Na
verdade, € cada vez mais latente a necessidade de utilizacdo racional e eficaz dos recursos,
como forma de sobrevivéncia ndo s6 das empresas, mas também do Estado.

Biulchi e Pauli (2012, p.131) contextualizam que é necessario que os 6rgaos publicos
adaptem o mais breve possivel a realidade publica aos paradigmas administrativos privados,
em busca da qualidade dos servigos prestados, da eficiéncia, eficacia, efetividade e de baixos
custos de suas atividades.

A engrenagem que faz toda “maquina publica” funcionar € o servidor. Por isso, tdo
importante quanto o desenvolvimento de tecnologias, e suporte fisico aos 6rgdos publicos, é
preciso cuidar de quem o0s opera, para manter os servicos funcionando, racionalizando os
meios e atendendo a populacdo com eficiéncia.

Dirceu (2009) sugere que a avaliagdo de desempenho pode contribuir de trés formas
para o governo: condicionando salarios a resultados; subsidiando a¢fes de melhoria do
desempenho geral, através de feedback; e ainda, associando gastos a resultados. Com isso
percebemos que a gestdo de desempenho implica sobremaneira, ndo apenas em beneficios

individuais, mas amplamente na estrutura organizacional



PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

“A pesquisa tem por finalidade a solu¢cdo de um problema e o método visa orientar a
busca da solugdo desse problema” (Gressler, 2004), sendo a metodologia, segundo Deslandes,
Neto e Minayo (2002), o caminho do pensamento. Neste contexto, posto o problema e
buscando respostas que contribuam para impulsionar a gestdo do desempenho no ambiente de

estudo, foram adotados os seguintes procedimentos metodolégicos:

Meétodo de abordagem

Dada a necessidade, procedeu-se a realizagdo de um levantamento bibliogréfico
necessario ao suporte cientifico do estudo e conceituado por Macédo (1995) como “[...] a
busca de informacbes bibliograficas, selecdo de documentos que se relacionam com o
problema de pesquisa (livros, verbetes de enciclopédias, artigos de revistas trabalhos de
congressos, teses, etc.) [...]”. Foi realizado, ainda, o mapeamento de funcionamento da
Diretoria de Finangas, conforme a Lei n° 8.444 de 28/12/2007, a qual dispbe sobre a
organizacdo basica do Corpo de Bombeiros Militar da Paraiba, com o objetivo de
compreender o que se pretendeu medir e assim aplicar o instrumento de coleta adequado.

A partir do levantamento documental e cientifico, analisando as mais diversas
metodologias de avaliacdo do desempenho, e considerando as peculiaridades do objeto de
estudo, o contexto do ambiente de Organizacdo Militar e a necessidade de implementacéo de
um modelo introdutorio de avaliacdo de desempenho humano, consideramos um dos métodos
de avaliagdo tradicional de desempenho, denominado método de escala grafica.

O citado método utiliza uma tabela de duas entradas para a composi¢do de um perfil
de habilidades necessarias para o desempenho das atividades desenvolvidas, no estudo em
questdo, pelos chefes de secdo na DF. Tal modelo, é referenciado por Godoy (2008, p. 296),
como método de avaliacdo mais utilizado e divulgado, apontando vantagens e desvantagens,
de acordo com o quadro 1.



Quadro 1 - Vantagens e Desvantagens do método de escala grafica de indicadores

Vantagens

Desvantagens

Permite aos avaliadores um instrumento de
avaliacdo de facil entendimento e avaliagdo
simples.

Permite uma visdo integrada e resumida dos
fatores de avaliacdo, ou seja, das caracteristicas
de desempenho mais realcadas pela empresa e a
situacdo de cada empregado diante delas.

Proporciona pouco trabalho ao avaliador no

N&o permite flexibilidade para ajustar o
instrumento as caracteristicas do avaliador.

Esta sujeito a distorcdes e interferéncias pessoais
dos avaliadores, que tendem a generalizar sua
apreciacdo, sobre os funcionéarios, para todos 0s
fatores da avaliacdo.

Cada avaliador interpreta as situacdes de maneira
subjetiva.

registro de avaliagao. Existe uma tendéncia de tornar a avaliacdo

rotineira e apresentar resultados das avaliacBes
pouco significativos.

Necessita de procedimentos matematicos e
estatisticos para corrigir distorcdes e influéncia
pessoal dos avaliadores.

Fonte: Godoy (2008, p. 297)

Diante das fragilidades apontadas pelos estudiosos e identificada a necessidade de
ampliar a captacdo de informacdes acerca do desempenho dos avaliados, fez-se necessaria a
aplicacdo de entrevista semiestruturada, com o intuito de dar voz aos avaliadores e assim
possibilitar o relato de situacfes peculiares a Diretoria, que o instrumento pré-definido nao
alcancou, e possibilitar a avaliacdo do proprio instrumento de pesquisa, considerando a
experiéncia dos avaliadores na realizacdo das atividades. Assim como indica Godoy (2008,
p.375):

A entrevista semi-estruturada [sic], de natureza qualitativa, tem como objetivo
principal compreender os significados que os entrevistados atribuem a questdes
e situacdes relativas ao tema de interesse. [...] permitindo ao investigador
desenvolver uma ideia sobre a maneira como 0s sujeitos interpretam os aspectos
do mundo.

Técnicas da pesquisa

Para a formulacdo do quadro de avaliacdo foram consideradas as contribuicdes de
Chiavenato (2008) e Godoy (2008), e introduzidos fatores indispensaveis na execucao das
atividades dos chefes de secdo, para atender as demandas especificas do ambiente de estudo,
bem como a atribuicdo de graus a cada um dos critérios definidos, possibilitando assim a

mensuragdo quantitativa do desempenho dos militares avaliados, conforme quadro abaixo:



Quadro 2 - Escala Gréfica de Avaliagdo do Desempenho na DF

Avaliagdo
Fatores — - —
Otimo Bom Regular Ruim Péssimo
Produtividade Sempre As vezes, Satisfaz os As vezes, Sempre
1 (Quantidade de ultrapassa os | ultrapassa os adries abaixo dos abaixo dos
trabalho realizada) padrdes padrdes P padrdes padrdes
. Excepcional Superior . . Péssima
2| (oo ey | QUaldade 10 | qualidade no | SR | BECEEE | qualidade no
trabalho trabalho trabalho
Conhecimento do Conhece Conhece Conhece Conhece
. Conhece o
3 Trabalho todo o mais do que suficiente parte do pouco o
(Pericia no trabalho) trabalho necessario trabalho trabalho
Cooperagio Exce_lente Bom espirito | Colabora Colabora N0
4 (Relacionamento espirito de de normalment 0UCO colabora
interpessoal) colaboracdo | colaboragdo e P
o Tem sempre Quase Algumas Raramente Nunca
Criatividade sempre vezes
5 . ) excelentes apresenta apresenta
(Capacidade de inovar) . excelentes apresenta . .
ideias - L ideias ideias
ideias ideias
Compreenséo de Excelente Boa Capacidade Pouca Nenhuma
6 (ég;?g;’jisde capacidade | capacidade | satisfatoria | capacidade | capacidade
resolver problemas) de intuicdo | deintuicdo | deintuicdo | deintuicdo | de intuicdo

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2008), p. 250

A partir dos dados fornecidos pelo quadro 2, acerca do desempenho individual de cada

um dos chefes de secdo avaliados pela Diretoria, foi realizada uma entrevista semiestruturada

com o0 objetivo inicial de complementar a avaliagio de forma qualitativa, coletando

informacgdes imprescindiveis para o conhecimento do perfil do Chefe de Secdo, suas

habilidades e limitacbes, conforme apontam Cooper e Schindler (2011), ao considera-la uma

técnica béasica de coleta de dados em pesquisas qualitativas, apontando como um de seus

objetivos a possibilidade de testar um levantamento.

Assim, com a combinacdo de metodologias quantitativas e qualitativas, foi possivel

conhecer a operacionalizacdo dos fatores de desempenho na execucdo das atividades e

perceber as peculiaridades dos avaliados qualitativamente, possibilitada pelo que Cooper e

Schindler (2011) classificam como triangulagao:

Triangulagdo é o termo usado para descrever a combinacéo de diversos métodos
qualitativos ou a combinacdo de métodos qualitativos e quantitativos. Devido a
controvérsia ja descrita, os estudos qualitativos podem ser combinados com
estudos quantitativos para aumentar a qualidade percebida da pesquisa [...].



Universo da pesquisa

Diante da especificidade e direcionamento atribuidos ao estudo desde a sua concepgéo,
com a definicdo do tema e objetivos, e considerando a importancia de se apresentar um
instrumento de avaliagdo de desempenho de pessoal vélido e aplicavel a realidade do
ambiente organizacional, optou-se em aplicar o instrumento proposto como forma de estudo
piloto, apresentando a ferramenta a um grupo de dois avaliadores (entrevistados), sendo eles
representantes do nivel de direcdo, cujas funcdes sao de Diretor e Vice-Diretor de Finangas,
exercidas por Oficiais Superiores do CBMPB, possuindo a capacidade de avaliar com
propriedade o desempenho dos chefes de secdo que compde a referida Diretoria, conforme o
art. 16, § 2°, da Lei n. 8.444/2007:

| — Diretor;

Il — Vice-Diretor;

Il — DF/1 — Secdo de Administracdo Financeira, de Fundos e Convénios;
IV — DF/2 — Secéo de Contabilidade;

V — DF/3 — Secdo de Auditoria;

VI — DF/4 — Se¢do de Expediente;

VIl — DF/5 — Sec¢éo de Implantacéo [...]

Estratégia de operacionalizacdo da pesquisa

Além do proposito de analisar a aplicabilidade do instrumento de avaliacdo do
desempenho proposto na pratica, com a submissdo dos entrevistados na condicdo de
avaliadores do desempenho real dos chefes de secdo quando da execucdo das atividades
laborais, utilizando como parametro o Escala Grafica de Avaliacdo de Desempenho, foi
possivel captar os apontamentos dos avaliadores sobre o instrumento propriamente dito,
através da entrevista que compunha a segunda etapa da pesquisa. Nessa etapa, 0S sujeitos
foram questionados a respeito do alcance dos fatores de avaliacdo apresentados e motivados a
dar contribuicdes ao presente estudo.

Tal experiéncia é de extrema relevancia quando avaliados os fins para os quais 0
estudo esta direcionado, ao propor o estimulo a préatica da gestdo do desempenho, engatilhada
a partir da proposta de um instrumento que podera ser avaliado e aprimorado de modo a
atender as expectativas da gestdo, e proporcionar resultados reais.

Assim, de forma objetiva, a pesquisa foi aplicada em duas etapas:

12 Etapa: Individualmente, os entrevistados foram apresentados a Escala Gréafica de
Avaliacéo de Desempenho, para conhecerem quais habilidades deveriam considerar quando
da avaliacdo dos chefes de secéo, sendo possivel esclarecer as duvidas sobre o instrumento e

as defini¢des de cada fator de avaliacdo. Em seguida, na condi¢éo de avaliadores, realizaram a
8



andlise de cada um dos chefes da Diretoria, considerando a referida escala, sem qualquer
interferéncia do pesquisador.

2% Etapa: Realizada a andlise, os avaliadores foram entdo submetidos a uma
entrevista, semiestruturada, com questionamentos relacionados primeiramente a analise da
avaliacdo que haviam realizado, com fins de avaliar qualitativamente o grau de desempenho
atribuidos aos avaliados. Neste momento, 0 objetivo foi captar o maximo de informacGes
sobre a motivacdo do avaliador em atribuir a cada um dos chefes de secdo aquele grau,
naquela habilidade, e assim perceber quais as peculiaridades dos avaliados na execucdo de
suas tarefas, para alimentar o banco de informacdes de cada um. Em seguida, foi oportunizado
aos avaliadores realizar contribuicdo acerca do instrumento de avaliagdo em questdo, de modo
a possibilitar ao pesquisador o aprimoramento do instrumento considerando as necessidades
do universo de pesquisa.

Realizada a coleta, foram utilizados para a tabulacdo dos dados quantitativos o
Windows Excel, cujo resultado pode ser observado no Quadro 3. Quanto aos dados
qualitativos, foram utilizados os recursos ‘Ideias Centrais’ e ‘Expressdes chaves’ do software
qualiquantisoft 1.3, elaborado com base na teoria do DSC — Discursos do Sujeito Coletivo
(Lefévre F. e Lefévre AMC, 2017) — Faculdade de Saude Publica da USP, a partir de uma
licenca de uso demonstragéo.

ANALISE E INTERPRETACAO DOS RESULTADOS

Direcionada a atender os objetivos estabelecidos, foi realizada a aplicacdo do
instrumento de avaliacdo de desempenho de pessoal proposto no caso pratico, onde dois
Oficias Bombeiros Militares, responsaveis pela direcdo setorial do sistema de administracdo
financeira no CBMPB, foram apresentados ao instrumento de avaliacdo e convidados a
avaliar o desempenho dos chefes de secdo da respectiva Diretoria. Considerando inicialmente
a escala gréfica de avaliacdo do desempenho na DF (quadro 2), contendo os fatores de
desempenho a serem avaliados, e posteriormente sendo submetidos a entrevista
semiestruturada para captar suas percepg¢des quanto ao instrumento de pesquisa.

O estudo néo considerou os resultados das avaliagdes individuais dos chefes de secéo,
pois o objetivo maior era avaliar a aplicabilidade do instrumento no ambiente de pesquisa
referenciado, por isso os nomes dos Oficiais foram preservados, e identificados no estudo

como avaliadores 1 e 2, e avaliados A, B, C,D e E.



Resultados da escala grafica de avaliacdo de desempenho

Na primeira etapa, cada um dos entrevistados (avaliador 1 e 2) avaliaram o

desempenho dos chefes de secdo, intitulados, avaliados ‘A’, ‘B’, ‘C’, ‘D’ e ‘E’, atribuindo

grau de variacdo de 1 a 5, onde 1 era péssimo e 5 era 6timo, a cada um dos fatores listados

cujos resultados podem ser observados no quadro 3.

Quadro 3 - Tabulacdo da escala grafica de fatores do desempenho na DF

Avaliador 1

Fatores Avaliados
A B C D E
1 | Produtividade 3 4 4 3 3
2 | Qualidade 2 5 4 4 4
3 | Conhecimento do Trabalho 3 4 4 5 3
4 | Cooperagdo 5 3 5 2 5
5 | Criatividade 4 3 3 3 4
6 | Compreensdo de situacbes 3 5 4 4 4
Total 20 24 24 21 23

Avaliador 2

Fatores Avaliados
A B C D E
1 | Produtividade 2 3 4 4 4
2 | Qualidade 3 3 4 4 3
3 | Conhecimento do Trabalho 2 3 5 4 3
4 | Cooperacdo 5 3 4 5 5
5 | Criatividade 3 2 3 5 3
6 | Compreensdo de situagdes 3 3 4 4 4
Total 18 17 24 26 22
Total Geral 38 41 48 47 45

Fonte: Pesquisa de campo (2018)

O quadro 3 apresenta as pontuacfes de cada um dos fatores de avaliacdo atribuidos ao

desempenho individual dos avaliados, e ainda totaliza a pontuacdo geral de cada um,

oportunizando o estabelecimento de pardmetros que possibilitem o acompanhamento do

desempenho de maneira continua e comparativa.

Considerando ter sido uma aplicagéo piloto do instrumento de pesquisa, 0s resultados

acima apresentados ndo devem ser considerados em avaliagdes de desempenho posteriores,

pois o objetivo em tela foi, a principio, validar o instrumento de pesquisa, aplicando-o na
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avaliacdo do caso pratico, com fins de identificar intercorréncias quando do preenchimento do
quadro pelos avaliadores.

Neste sentido, os entrevistados ndo apresentaram quaisquer dificuldades em avaliar os
chefes de secdo considerando os fatores apontados, fato este reforcado na segunda etapa do
formulério, onde puderam inclusive ilustrar as habilidades avaliadas com situa¢Bes que
ocorreram na execucao das tarefas, ndo deixando davidas de que haviam compreendido o que
estavam avaliando.

Com isso, apesar das fragilidades apontadas pelos estudiosos quanto ao método
tradicional de avaliagdo de desempenho, como defende Chiavenato (2008), e considerado por
Godoy (2008) como um dos métodos de avaliagdo de desempenho técnico operacional, a
escala grafica atende as peculiaridades da Diretoria de Financas do CBMPB, visto que o
objetivo primeiro é a introducdo de um mecanismo de avaliacdo de desempenho, que pode e

deve ser aprimorado ao longo do processo de operacionalizacdo da gestdo de desempenho.

Resultados das entrevistas realizadas com os avaliadores

A segunda etapa da pesquisa objetivou inicialmente suplementar a avaliacdo dos
chefes de secdo, através de uma entrevista semiestruturada, que oportunizou aos avaliadores
complementar as informagdes quantitativas com uma analise qualitativa do desempenho dos
seus subordinados, e consequentemente alimentar o formulario de avaliagdo com informacdes
que subsidiardo o conhecimento do perfil do avaliado, suas habilidades e limitacdes, e
permitirdo a gestao consciente e orientada dos recursos humanos daquela geréncia.

Além disso, foi possivel captar as percepg¢des dos entrevistados quanto ao instrumento
de avaliacdo de desempenho propriamente dito, possibilitando inclusive apontar fatores de
desempenho que ndo foram abarcados na escala.

A partir das entrevistas realizadas com os Oficiais da Direcdo, foi realizado o
agrupamento das contribuicbes dos entrevistados, utilizando recursos do software
qualiquantisoft 1.3, que possibilitou a confeccdo dos quadros a seguir, correlacionando as

contribuicdes dos avaliadores em cada um dos quesitos da entrevista, a saber:
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Pergunta 1 - Considerando os fatores apontados na pesquisa, quais as suas observacgdes
quanto a execucdo das atividades pelos militares avaliados?

Quadro 4 - Gestdo de desempenho pessoal — DF: primeira pergunta

Expressdes-chave Ideia central

A aptiddo pessoal é o fator chave para o

Avaliador | PeM desempenho nesta diretoria, uma | Aptidao pessoal fator chave para 0 bom
1 vez que a Corporagdo nao oferece desempenho dos avaliados.
regularmente capacitagSes nas areas de

orgamento e finangas.

O avaliado D e E possuem pouca | Falta proatividade nos avaliados D e E;
Avaliador | proatividade. Falta no avaliado E

2 espirito de lideranga e organizacdo de
tarefas.

Falta espirito de lideranca e organizacao
no avaliado E.

Fonte: Pesquisa de campo (2018)

No quadro 4 estdo dispostas as observacdes dos avaliadores acerca das pontuagdes
atribuidas por eles ao desempenho individual dos chefes de secdo, foram apresentadas duas
variacOes das respostas, denominadas pelo software Quantiqualisoft 1.3, como expressoes
chave e ideias centrais, onde na primeira esta sintetizado o relato dos entrevistados e na
segunda as palavras chave para cada um dos fatores considerados na avaliacdo. Deste modo,
podemos visualizar de maneira mais clara as diferencas e semelhangas nos apontamentos de
cada entrevistado, e construir conclusdes coerentes sobre o objeto de estudo.

Tratando especificamente da primeira pergunta, percebemos que as particularidades
dos avaliados, quanto a aptiddes pessoais foram consideradas como fator limitador e/ou
propulsor do desempenho, diante da falta de qualificacdo técnica na &rea administrativa
financeira ofertada pela Corporagdo. Além disso, outros fatores foram apontados, tais como
proatividade, lideranca e organizacdo, complementando a escala grafica de fatores do
desempenho na DF.

Nesse contexto, os resultados, apesar de parecerem minimalistas (se considerarmos a
abrangéncia da amostra), atingiram as expectativas da pesquisadora no que tange a
suplementacdo do método quantitativo de avaliacdo de desempenho, que nesse estudo esta
representado pela escala gréfica, pois minimiza a superficialidade e rigidez apontadas por
Chiavenato (2008), oportunizando ao avaliador apontar o que motivou sua avaliagdo, atraves
da analise qualitativa e subsidiando o tratamento dessas informacfes pelos Recursos

Humanos, para direcionar a¢des de capacitacdo direcionadas.
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Pergunta 2 - Vocé consegue identificar quais fatores interferem diretamente no desempenho
dos chefes de secéo, sejam eles internos ou externos?

Quadro 5 - Gestdo de desempenho pessoal — DF: segunda pergunta

Expressdes Chave Ideia Central
Falta de estimulos para melhorar o i
Avaliador | desempenho; falta formacdo voltada Falta de estimulos;
1 para as atividades desenvolvidas na DF; | Falta de formagdo gerencial e técnica;

e falta de cursos especificos de gestao.
As limitagOes pessoais, tais como, pouca
maturidade e tempo na funcdo
interferem no desempenho, tendo em
vista que a capacitacdo técnica se da na
préatica do dia a dia.

Fonte: Pesquisa de campo (2018)

Falta de maturidade profissional em
razdo do breve tempo na funcéo.

Avaliador
2

O objetivo da pergunta foi captar a percepcao dos entrevistados quanto aos fatores que
interferem no desempenho dos chefes, além de produzir conhecimento para subsidiar projetos
de aperfeicoamento de pessoal, contribuir para um planejamento estratégicos setorial futuro,
minimizando as interferéncias, principalmente de carater externo, para assim otimizar a
utilizacdo dos recursos. E ainda complementar as informacgdes do perfil de cada um dos
avaliados, orientando assim a gestdo do desempenho de forma direcionada, atendendo as
peculiaridades da cada militar.

No estudo piloto foram apontados prioritariamente os fatores: limitagcbes pessoais,
onde as caracteristicas pessoais dos avaliados interferem no seu desempenho, em alguns
negativamente, a exemplo da falta de maturidade profissional presente na avaliacdo, que é
adquirida ao longo do tempo no exercicio da funcdo, possibilitando o desenvolvimento de
habilidades para enfrentar os desafios laborais com inteligéncia, tato e coeréncia.

Foram apontados, ainda, os fatores externos como a indisponibilidade de capacitacdo
técnica voltada para a area de gestdo financeira e orcamentaria por parte da Instituicdo, bem
como a falta de estratégia organizacional que estimule e motive os militares a alcancarem

niveis mais altos de colaboracéo.
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Pergunta 3 - Os fatores listados na tabela atendem as peculiaridades das atividades
desempenhadas na Diretoria, possibilitando a avaliacdo dos chefes de se¢do?

Quadro 6 - Gestdo de desempenho pessoal — DF: terceira pergunta

Expressdes Chave Ideia Central

Sim. A cooperacdo dos chefes,
Avaliador | considerando os fatores listados, & Os fatores listados sdo essenciais no
1 essencial para 0 cumprimento das desempenho das tarefas;
tarefas.

Avaliador | Sim. A tabela oferece a possibilidade de | A tabela aborda os aspectos relacionados
2 visualizar todos os aspectos. a DF;

Fonte: Pesquisa de campo (2018)

O quadro 6 apresenta os apontamentos dos entrevistados quanto ao instrumento de
pesquisa propriamente dito, com fins de captar as percepcdes deles apds a utilizacdo da escala
grafica como instrumento de avaliacdo do desempenho dos chefes de secdo da DF. Neste
contexto, os dois entrevistados avaliaram positivamente o instrumento, confirmando sua
aplicabilidade e praticidade a partir da percepc¢édo do avaliador.

Com esses resultados considerou-se o instrumento valido, a partir da avaliagcdo de que
atende as peculiaridades da atividade pratica e do ambiente em que esta inserido, como um
fator que se sobrepde neste caso as limitagcdes do préprio método, devido ao objetivo inicial
de introducdo da gestdo de desempenho na Diretoria de Finangcas do CBMPB a partir de uma
avaliacdo palpavel, préatica e possivel.

Pergunta 4 - Considerando a realidade das atividades desenvolvidas na Diretoria, algum fator
de desempenho poderia ser acrescentado ao instrumento? Qual(is)?

Quadro 7 - Gestao de desempenho pessoal — DF: quarta pergunta

Expressdes Chave Ideia Central

Sim, eficiéncia e eficacia, sua
aplicabilidade  estaria  ligada ao
cumprimento de metas objetivas a nivel | Acrescentar o fator eficiéncia e eficacia.
de atendimento as demandas do
CBMPB.

Avaliador
1

O instrumento é satisfatério na

Avaliador | avaliagdo, contudo  poderia  ser
2 acrescentado o fator eficiéncia para

avaliar a relacéo produtividade/tempo.

Acrescentar o fator eficiéncia.

Fonte: Pesquisa de campo (2018)

A partir da aplicagdo do instrumento de avaliagdo com os Oficinas da Diregdo, a
oportunidade de captar suas percepcOes e considerar suas contribuicdes ao instrumento foi

aproveitada.
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Para captar tais informagfes o Ultimo questionamento da entrevista procurou atender
essa demanda, dentre as contribui¢fes, confirmou-se mais uma vez a aplicabilidade do
método de avaliacdo proposto, através da afirmativa do avaliador 2, que opinou serem
satisfatorios os fatores listados, ao tempo em que sugere a inclusdo do fator eficiéncia na
avaliacdo. A contribuigdo do avaliador 1, por sua vez, além do fator eficiéncia, aponta uma
outra lacuna na gestdo do desempenho da DF, que € a eficéacia.

Logo, no contexto desta pesquisa, os fatores eficiéncia e eficacia devem ser inseridos
como projeto paralelo, que contribuird para a gestdo do desempenho de forma mais ampla,

fechando um ciclo completo de avaliacdo do desempenho técnico/operacional.

CONSIDERACOES FINAIS

O problema de pesquisa que motivou o presente estudo foi a identificacdo de
indicadores de desempenho aplicaveis aos militares da Diretoria de Financas do Corpo de
Bombeiros Militar da Paraiba. Para tal, foi estabelecido o objetivo geral, direcionando o
estudo a apresentar uma proposta de avaliacdo de desempenho que pudesse subsidiar a
introducdo da gestdo de desempenho de pessoal naquela Diretoria, direcionando o estudo para
alcancar esta meta, através da fundamentacdo tedrica, identificacdo de fatores de mensuracéo
do desempenho que atendessem as peculiaridades do 6rgao.

Com base nessas informacdes foi proposto um modelo de avaliacdo de desempenho
aplicavel, pratico e capaz de fornecer subsidios para uma gestdo eficaz de pessoal, norteando
o planejamento futuro de a¢des direcionadas aos recursos humanos, operacionais e logisticos,
contribuindo assim para a otimizagdo do desempenho organizacional.

Diante dessas necessidades, o presente estudo partiu inicialmente da pesquisa
documental, sendo realizado o mapeamento da estrutura organizacional da referida Diretoria,
a fim de compreender os niveis funcionais, para assim, identificar um modelo com referencial
cientifico que pudesse ser aplicado.

Tendo isto em mente, através da pesquisa bibliografica, foi identificado o método
tradicional de avaliacdo de desempenho denominado método de escala grafica, que apesar de
ser apontado pelos estudiosos como um método superficial e generalista, atendeu a demanda
por um método pratico que poderd ser aprimorado ao longo do processo de gestdo de
desempenho de pessoa, posteriormente a esta pesquisa.

A partir da identificagdo do modelo aplicavel a realidade da Diretoria de Financgas, o

instrumento precisava ser validado. Para isso foi realizado um estudo piloto, através da
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submissdo dos Oficiais Diretores ao papel de avaliadores dos Oficiais subordinados
diretamente, que sdo os chefes de se¢do. Deste modo, foi possivel validar o instrumento e
ainda captar as percepcdes e sugestdes dos avaliadores no sentido de enriquecer o formulario
de avaliacdo e trazé-lo o mais proximo possivel das necessidades da referida Diretoria.

Como resultado, percebemos a eficdcia do método quando consideramos ser este um
modelo introdutério da gestdo de desempenho de pessoal na DF, visto a capacidade de
materializar o desempenho dos chefes de secédo, trazendo um panorama real das habilidades e
limitacGes dos executores na realizacdo das suas tarefas, podendo subsidiar o planejamento de
atividades de qualificacdo na Geréncia de Recursos Humanos, que detendo as informacoes
das especificidades de cada militar avaliado, podera organizar as equipes de trabalho, de
modo a potencializar os resultados positivos, com o agrupamento de individuos com
caracteristicas complementares.

Por fim, podemos afirmar que conhecer as habilidades e limita¢fes dos individuos s&o
uma porta de entrada para direcionar suas capacidades e obter melhores resultados
individuais, que consequentemente trardo resultados organizacionais mais favoraveis. O
sucesso organizacional esta além de um planejamento bem elaborado, pois conhecer o
potencial de cada um dos colaboradores, e fornecer as condi¢cdes necessarias para que cada

um trabalhe no maximo de sua capacidade é imprescindivel para uma execucdo eficaz.
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