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RESUMO

Que fatores explicam a percepcdo da efetividade da avaliacdo do estagio
probatério? Nosso principal objetivo € identificar que fatores explicam esta
percepcao a partir de um estudo de caso com servidores técnico-administrativos na
Universidade Federal de Pernambuco. Testamos a hipdtese de que fatores
contextuais sdo mais importantes do que variaveis pessoais. Metodologicamente,
adotou-se uma perspectiva multimétodo, combinando estudo de caso, observacgao
ndo participante, andlise documental, estatistica descritiva e multivariada. Os dados
foram coletados através de um survey realizado com 550 participantes e as
respostas foram submetidas a andlise fatorial confirmatdria que identificou quatro
dimensdes (Efetividade da Avaliacdo do Estagio Probatério, Suporte da Instituicéo,
Acdo Gerencial e Valorizagdo do Estagio Probatério enquanto Avaliagdo). Em
seguida, utilizou-se a regressdo linear mdltipla para mensurar o efeito das
dimensdes sobre a percepcao da Efetividade da Avaliacdo do Estagio Probatério. Os
resultados corroboram a hip6tese de pesquisa ja que fatores contextuais exercem
maior impacto sobre a percepcdo da efetividade do que variaveis pessoais.
Comparativamente, o Suporte da Instituicdo foi a dimensdo que produziu maior
efeito. Com este trabalho espera-se incentivar uma reflexdo sistemética sobre o
sistema de avaliacdo do estagio probatério e fornecer subsidios para elaboracéo de
politicas especialmente voltadas para melhorar a qualidade da burocracia no Brasil.

Palavras-chave: Estagio Probatério. Avaliagdo de Desempenho. Profissionalizacédo
do Servico Publico. Reforma do Estado.



ABSTRACT

What factors explain the perception of the effectiveness of the probationary period
rating? Our main goal is to identify what factors explain this perception through a
case study with technical administrative employees of the Federal University of
Pernambuco. We test the hypothesis that contextual factors are more important than
personal variables. Methodologically, we adopted a multi-method approach,
combining case study, non participative observation, document analysis and
descriptive and multivariate statistics. Data was gathered from a survey carried out
with 550 participants and the answers were submitted to confirmatory factor analysis
which identified four dimensions (Effectiveness of the Probationary Period Rating
System, Institutional Support, Management Action and Recognition of the Probatory
Period as Evaluation). Then, we applied linear multiple regression to estimate the
effect of these three different dimensions on the perception of the Effectiveness of
the Probationary Period Rating System. The results support the research hypothesis
since contextual factors exert greater impact than personal variables. Moreover,
Institutional Support was the dimension that yielded highest effect. By doing this
study, we expect to contribute to encourage systematic reflection on the probationary
rating system and to provide input for the elaboration of public policies particularly
committed to improve bureaucratic quality in Brazil.

Keywords: Probationary Period. Performance Rating. Service Professionalization
Public. Reform of State.
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INTRODUCAO

O estagio probatério foi incluido no Brasil como um dos mecanismos de
acesso meritocratico ao servigo publico com o objetivo de formar uma burocracia
profissional (SUDANO, 2011; PACHECO 2010; BITTENCOURT, 1948). No entanto,
a literatura aponta diferentes limitacbes que comprometem a efetividade deste
dispositivo. Por exemplo, a auséncia de indicadores objetivos e diretamente
mensuraveis (RIBEIRO, 1945; BITTENCOURT, 1948; MAIA, 1958), a falta de
instrumentos de controle e monitoramento (BITTENCOURT, 1948) e entraves de
natureza cultural impedem a avaliacdo imparcial dos estagiarios (MAIA, 1958).
Historicamente, o avaliado era confirmado no cargo sem passar por um processo de
avaliacao de fato (MAIA, 1958; MODESTO, 2007).

Para superar esses problemas, algumas mudancas institucionais foram
implementadas. Em particular, a Emenda Constitucional (EC) n° 19 (1998)
acrescentou o periodo de trés anos de efetivo exercicio e tornou obrigatéria a
avaliacdo especial de desempenho para aquisicdo da estabilidade’. De acordo com
Modesto (2007), tais modificagbes buscaram impedir que este instrumento
continuasse a ser apenas uma exigéncia formal, transcorrendo quase sempre sem

qualquer influéncia na vida funcional do servidor.

Diante desse cenario, esta pesquisa tentard responder ao seguinte
guestionamento: que fatores explicam a percepc¢éo da efetividade da avaliagdo do
estagio probatério®? O objetivo principal é identificar que fatores explicam esta
percepcao a partir de um estudo de caso com servidores técnico-administrativos da
Universidade Federal de Pernambuco. Além disso, sera analisado se variaveis

relacionadas a caracteristicas pessoais e profissionais interferem nesta impressao.

! Disponivel em: http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Constituicao/Emendas/Emc/emc19.htm

? Efetividade é uma avaliagcdo da qualidade dos servigos publicos, através deste conceito, reacende o
entendimento de que o governo deve prestar melhores servicos (ABRUCIO, 2006).


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Constituicao/Emendas/Emc/emc19.htm
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Apesar de sua importancia para melhorar a qualidade da burocracia, ainda
sdo escassos os trabalhos que abordam o estdgio probatoério e sua avaliacdo. Esta
pesquisa tentara diminuir esta lacuna e traz as seguintes contribuicdes: (1) realiza
um levantamento sistematico da legislacéo, origem e evolucdo do estagio probatério;
(2) utiliza uma metodologia inovadora com diferentes métodos (estudo de caso,
observacdo ndo participante, analise documental e técnicas estatisticas) e (3)
fornece evidéncias originais que podem auxiliar o processo de mudanca institucional
e subsidios para elaboracdo de politicas especialmente voltadas para elevar a

capacidade da burocracia no Brasil.

Metodologicamente, adotou-se uma perspectiva multimétodo, combinando a
técnica de estudo de caso, observacdo ndo participante, analise documental,
estatistica descritiva e multivariada. Em particular, os dados foram coletados através
de um survey realizado com 550 participantes, as respostas foram submetidas a
analise fatorial e posteriormente a regressdo mdultipla linear permitiu mensurar o
efeito das dimensbes encontradas sobre a efetividade da avaliacdo do estagio
probatério. Além disso, o desenho de pesquisa se beneficiou de uma andlise

documental da legislacdo nacional e internacional sobre o tema.

Por fim, esta dissertacao esta dividida em quatro capitulos: o primeiro capitulo
contextualiza o problema de pesquisa por meio das principais reformas
administrativas ocorridas no Brasil. O segundo discute a origem histérica do estagio
probatorio, sua legislacdo, definicbes e principais mudancas sofridas a partir da
Reforma Gerencial (1995). No terceiro capitulo é detalhada a metodologia utilizada
com o objetivo de aumentar a transparéncia e garantir a replicabilidade dos
resultados (ROCHA et al., 2014; KING, 2015; JANZ, 2015). No quarto apresenta-se

a analise dos dados e por ultimo as consideragoes finais.
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1 ESTAGIO PROBATORIO: O CONTEXTO DA REFORMA DO ESTADO

Resumo

Este capitulo descreve a trajetéria das reformas administrativas instituidas no
Brasil. O propésito € entender as principais acdes empreendidas pelo Estado
para melhorar a qualidade da burocracia. Em principio, serdo analisadas as
caracteristicas da reforma burocratica, bem como sua implementacéo através do
Departamento Administrativo do Servico Publico (DASP). Em seguida, serao
examinadas a reforma instaurada em 1967 e a Gerencial (1995). Por fim,
discute-se brevemente a profissionalizagdo da administragé@o publica brasileira.

1.1 Trajetéria das Reformas Administrativas no Brasil: a Reforma

Burocratica

No Brasil, a tentativa por melhorar a qualidade da burocracia fez com que o
debate sobre a administracdo profissional comecasse com as reformas
administrativas, ja no fim do periodo militar (ABRUCIO, 2007). Nesta fase, foram
potencializados problemas histéricos do servico publico brasileiro, como o
desequilibrio financeiro, 0 descompromisso dos governantes e burocratas perante a
sociedade, a presenca inadequada de politizacdo na burocracia dos estados e
municipios e a dispersdo exagerada das empresas publicas, o que trouxe grande
preocupacado na redemocratizacdo® (ABRUCIO, 2007).

Em busca da modernizacdo do pais, foram evidenciadas trés grandes
reformas: a primeira delas foi a burocratica, em 1936; a que ocorreu em 1967 pode
ser tida como uma tentativa de descentralizacdo, buscou tornar a administracao
publica menos burocratizada, mais agil; em 1995 a reforma foi estruturada na
administracdo publica gerencial. Neste periodo, dois fendmenos mundiais
intensificaram a urgéncia em repensar o Estado: a crise dos anos 80 acarretou a
necessidade de sua reformulacdo e reconstrucdo e a globalizacdo impbs a
redefinicdo de suas fun¢des (REZENDE, 2004; BRESSER PEREIRA, 2006).

® para uma discussdo mais aprofundada sobre politizagdo da Administracdo Publica, ler Rouban
(2010).
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De acordo com Bresser Pereira (2006), a administracdo publica burocratica
surgiu em substituicdo a administracdo patrimonialista. Conforme descreve Rezende
(2004), até os anos de 1930 esta era a realidade da organizacdo burocratica
brasileira, 0 que gerou um ambiente permissivo a troca de cargos por votos, sem
nenhum interesse aparente para adotar mecanismos de racionalidade e
principalmente de performance®. A burocracia federal apresentava pouca
capacidade de formular politicas publicas e de lidar adequadamente com os
problemas nacionais. Assim, para atingir este nivel de desenvolvimento nacional,
iniciado pelo governo Vargas em 1930, muito dependeria da construgcdo de uma

burocracia com maior performance.

O Estado, para atender a este projeto nacional-desenvolvimentista, estava
voltado para a industrializacdo, urbanizacdo e o crescimento econdmico, também
precisava constituir uma organizacao publica capaz de conduzir e implementar estas
diretrizes de desenvolvimento. Para esta nova burocracia, ndo bastava que fosse
formada unicamente pela selecdo de bons quadros. A0 menos em uma parte do
aparelho estatal, foi criada uma estrutura institucional, profissionalizada e
universalista de meritocracia, pioneira em implementar politicas publicas em larga
escala. Sendo este o primeiro momento oficializado de reforma da administracéao
publica brasileira (ABRUCIO, PEDROTI E PO, 2010).

Para implementacdo dessa agenda de reforma, o Departamento
Administrativo do Servico Publico (DASP) introduziu os principios centralizadores e
hierarquicos da burocracia classica, pela inser¢do do mérito e constituicdo de uma
estrutura profissional e institucionalizada, sendo também responséavel pelas compras
do governo. Para tanto, tinha autoridade para formular e implementar as politicas de
recrutamento e de estruturacdo das carreiras nos 6rgdos administrativos. A criacao
de um corpo profissional de alto nivel, admitido através de concursos publicos,

passaria a ocupar as posi¢cdes de comando da nova burocracia brasileira. Tal

* performance esta relacionada a presenca ou ndo de instrumentos que contribuam para a elevacéo
da capacidade institucional na gestdo, planejamento, organizacdo e coordenacdo de politicas
publicas nos diversos niveis. E constituida por um conjunto de dimensées como sistemas de mérito e
profissionalizagdo, nivel de delegacéo, capacidade funcional e de integracdo (REZENDE, 2009).



16

modelo de recrutamento foi universalizado em 1939 pelo Estatuto dos Funcionarios
Publicos Civis (REZENDE, 2004; ABRUCIO, PEDROTI e PO, 2010).

Para Rezende (2004), a ideologia de controle sobre a burocracia e a
introducdo do profissionalismo chocava-se com a cultura politica e administrativa
vigente no Brasil, 0 que rendeu muita resisténcia ao DASP, recebendo ataques dos
diversos setores burocraticos. Com a saida do Presidente Vargas e o inicio do
regime democrético, este Departamento teve seus poderes e fungbes reduzidos,
entre os quais estava o controle de pessoal e do orcamento nos ministérios. Como
resultado, houve uma reorganizacdo clientelista, passando gradativamente a

conduzir a relacao entre administracao e politica no pais.

A administracdo burocratica de maneira geral ndo garantia agilidade, boa
qualidade nem baixo custo na prestacao dos servicos prestados a sociedade; suas
acOes eram voltadas para si mesma e quase nada para os cidadaos. Enquanto o
Estado era pequeno, cujas funcdes eram essencialmente garantir a propriedade e os
contratos, isto ndo era propriamente um problema. No entanto, com a sua
ampliacdo, a eficiéncia tornou-se uma questado primordial (BRESSER PEREIRA,
1999; BRESSER PEREIRA, 2006; BRESSER PEREIRA, 2006a).

Quanto aos resultados obtidos pela reforma burocratica, Bresser Pereira
(1998) apresenta o0 seguinte balanco: principais aspectos positivos (1) a
disseminacdo de ideias e praticas modernizadoras originadas de paises como
Estados Unidos, Inglaterra e Franca; (2) a atengdo com o sistema de mérito para
ingresso e promogao no servigo publico; (3) a institucionalizacdo do treinamento e
aperfeicoamento dos funcionarios e (4) a criacdo de unidades administrativas
descentralizadas (autarquias), surgindo a ideia de que 0s servigos publicos na
administracdo indireta deveriam ser descentralizados. Os principais aspectos
negativos foram: (1) a natureza excessivamente centralizadora do DASP; (2) uma
abrangéncia superior dos objetivos com relacdo aos recursos e possibilidades do

orgao e (3) a énfase demasiada nos controles burocréticos.
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1.2 Uma novareforma administrativa em 1967

Para melhorar a performance do setor publico e ainda modificar o modo de
intervencao publica na economia, foi elaborada uma nova reforma da administracao.
O proposito era alinhar a burocracia, aumentando a eficiéncia e racionalidade, as
novas necessidades que o Estado passaria a ter ao assumir agcbes voltadas a
provisdo de bens e servicos em areas consideradas essenciais para o crescimento
do pais (REZENDE, 2004).

A materializacdo da reforma foi feita através do Decreto-Lei (DL) 200 (1967) e
teve como instrumento central a descentralizacdo, o0 que resultou em uma
disseminacdo desmedida de organizacdes publicas, aumento do tamanho da
burocracia federal, dos gastos publicos e, consequentemente, problemas de
performance relacionados a isto®. Tais acbes ndo foram acompanhadas de
estratégias que unissem performance e prestacdo de contas, nem mesmo a
insercao e estabilizacdo de um sistema de mérito na burocracia federal. A reforma
buscava aumentar a eficiéncia burocratica utilizando essencialmente a separagao
das atividades de formulacdo e implementacéo de politicas publicas. Neste formato,
as empresas estatais seriam dotadas de maior autonomia organizacional e decisoria
e exerceriam funcdo fundamental no desenvolvimento econémico (REZENDE,
2004).

De acordo com Bresser Pereira (1998), tal decreto estabeleceu:

a) cinco principios fundamentais da reforma: planejamento — principio base,
direcionado ao desenvolvimento econdmico-social e a seguranca do pais;
descentralizacdo — referente a realizacdo das atividades planejadas;
delegagcdo de competéncias — mecanismo de descentralizagédo
administrativa; coordenacdo — utilizado principalmente na realizacdo de

projetos e programas do governo e controle;

® Disponivel em: http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto-lei/Del0200.htm


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto-lei/Del0200.htm
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b) o planejamento para o desenvolvimento — referia-se ao aumento das
empresas estatais (sociedades de economia mista e empresas publicas) e a
descentralizacdo criava 0rgdos com maior autonomia administrativa
(fundacdes publicas de direito privado) e quase independentes (autarquias);

C) para a delegacdo de competéncias era necessario o fomento e expansao do
sistema de mérito, através de inUmeras regras;

d) nas deliberacdes relacionadas ao pessoal civil, foram instituidas regras para
um novo Plano de Classificacdo de Cargos;

e) sobre os ministérios e suas areas de competéncias, houve a recomposicdo

de departamentos, divisdes e atividades em 16 deles.

Com esse decreto foram transferidas as atividades de producéo de bens e
servicos para autarquias, empresas publicas, sociedades de economia mista e
fundacdes. Estas organizacfes tinham permisséo para admitir pessoal especializado
em regime de contratacdo privada e designar seus gestores. A auséncia de um
sistema nacional de selecdo de pessoal intensificou a influéncia da politica na
administracdo, interferindo negativamente na performance do servico publico. A
formacdo da nova burocracia ndo teve o mérito como principio, o que acabou
minando os esforcos iniciados pelo DASP para organizar as carreiras publicas. O
crescimento da burocracia federal ndo apresentou os mecanismos de controle,
ocasionando dois problemas principais: (1) o aumento excessivo dos gastos publicos
materializou uma crise fiscal e (2) o descompasso entre descentralizacdo e
performance. Tal intervencdo dava sinais de exaustdo do modelo entdo vigente. A
situacdo foi agravada pela crise politica do regime militar, a qual vinculou a
burocracia publica ao sistema autoritario em decadéncia (REZENDE, 2004,
BRESSER PEREIRA, 2006).
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1.3 A Constituicdo de 1988 e a Administragdo Publica

Segundo Bresser Pereira (2006), a Constituicdo de 1988 foi resultado de
todas essas contradicdes®. Sua criacdo respondeu ao populismo e ao fisiologismo
gue sO cresciam com a democracia. A visdo era de que as medidas que o Estado
havia adotado — autarquias e funda¢des publicas - ndo se enquadravam no modelo
burocratico-profissional e abria espaco para o clientelismo’. Com isso, os
mecanismos descentralizadores e flexiveis da administragcdo, estabelecidos pelo DL
n°® 200 (1967), ndo foram considerados uma estratégia do Estado diante da
necessidade de administrar com eficiéncia as empresas e 0s servicos sociais. Foi
consagrada uma estrutura rigida, centralizada, onde toda a atencao foi direcionada
para a administracdo direta, sem considerar os conceitos da nova administragao

publica.

A partir desse entendimento foi instaurado o Regime Juridico Unico para
todos os servidores publicos civis da administracdo publica direta, das autarquias e
fundacoes. Para Bresser Pereira (2006), a estabilidade passou a proteger o servidor
e nao o Estado, a instituicdo de concursos publicos ainda mais rigidos, impossibilitou
gue parte das vagas pudessem ser preenchidas pelos funcionarios ja existentes, e,
ao estender as novas regras a toda a administracao publica, retirava a autonomia
das autarquias e fundacdes publicas® (BRESSER PEREIRA, 2006).

Um dos avancos relacionados diretamente a administracdo publica na nova
ordem constitucional foi a profissionalizacdo meritocratica do servico civil.

Estabelecido principalmente no processo de recrutamento, com a instituicdo do

® Disponivel em: http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/constituicao/constituicaocompilado.htm

" Nunes (2003) define o clientelismo como um conjunto de redes que envolvem relacdes em todos os
niveis, desde os altos escalbes até as localidades, tendo os recursos materiais do Estado como
instrumento principal na operacionalizagdo deste sistema.

® No texto constitucional a estabilidade era rigida, havendo demissé@o apenas na ocorréncia de falta
grave, averiguada por comissdo. A Emenda Constitucional n® 19 a tornou flexivel, possibilitando a
demisséo do funcionario por insuficiéncia de desempenho. No entanto, ainda falta regulamentacao da
legislacdo complementar, tornando impraticavel tal dispositivo (PACHECO, 2010a).


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/constituicao/constituicaocompilado.htm
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concurso publico universalizado (art. 37, Il e Ill, CF/1988). Também foi tratado da
melhoria das condi¢des institucionais da burocracia, destacada pela previsao dos
planos de carreira e da garantia do direito de greve. Apesar da qualidade destas
medidas, parte da legislacdo acarretou em um corporativismo estatal e ndo na
producdo de melhores servidores publicos (BRESSER PEREIRA, 2006; ABRUCIO,
PEDROTI e PO, 2010).

As incorre¢des iniciaram com a obtencdo da estabilidade por milhares de
funcionarios que ndo haviam realizado concurso publico. Foram criadas isonomias
ficticias (incorporacdo de gratificacbes e beneficios) e legislacdes responsaveis por
tornar a burocracia mais voltada para si e menos para o cidaddo — como a falta de
regulamentacdo da greve que a tornou irrestrita, prejudicando principalmente os
mais pobres. E ainda foi instaurado um modelo equivocado da previdéncia publica,
que passou a ser inviavel no ambito atuarial e injusto no aspecto social (ABRUCIO,
PEDROTI e PO, 2010).

Para Bresser Pereira (2006), essas distor¢cdes ndo podem ser conferidas a
flexibilidade e descentralizacdo implantadas pelo DL n° 200 (1967), apesar de seus
dispositivos terem ocasionado algumas discrepancias, seja pela grande autonomia
conferida as empresas estatais ou pelo uso patrimonialista das autarquias e
fundacdes (onde o acesso aos cargos publicos ndo era por meio de concurso). O
autor apresenta como causas: a) uma Vvisdo equivocada, vigente na transicao
democratica, que atribuiu como motivo da crise do Estado a descentralizacéo
intentada pelo regime militar; b) uma alianca politica que estas for¢as foram levadas
a celebrar com o antigo patrimonialismo; c) o ressentimento pela reforma
implementada e d) a tentativa de desestatizacdo, que fez com que 0s constituintes
aumentassem o0 controle sobre as empresas estatais com grande autonomia

concedida por este decreto.
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1.4 O Contexto da Reforma Gerencial do Estado

De acordo com Abrucio (2006), as novas necessidades e as mudancas pelas
quais a administracdo publica tem passado estdo inseridas num contexto mais
abrangente de reformas que buscam redefinir o papel do Estado®. A partir da década
de 1970, uma grande crise global pds fim ao periodo de desenvolvimento iniciado
apos a segunda guerra mundial, ameacando o antigo modelo de intervengdo do
Estado. Esta fase foi caracterizada por elevadas taxas de crescimento entre 0s
paises capitalistas desenvolvidos, socialistas e em parte do Terceiro Mundo.
Durante este periodo, o sucesso foi influenciado principalmente pela grande
concordancia da sociedade acerca do papel do Estado, que incentivou o

crescimento econdmico e o bem-estar social.

Entre as décadas de 1970 e 1980 politicos de muitos paises enfrentaram uma
situacdo de embate entre o aumento dos custos relacionados a programas sociais e
a diminuicdo das receitas causados pela recessdo econdmica (THOMPSON, 2010).
A interferéncia da globalizacdo ameacava a competicdo industrial, podendo gerar
desempregos e a desordem econ6mica. O publico passou a apoiar propostas de
aumento da produtividade através da reducdo do tamanho e do custo do aparelho
administrativo estatal e a cobrar melhorias na prestacdo destes servicos,

influenciado pelo aumento da qualidade do setor privado (THOMPSON, 2010).

Foi neste cenario, com a caréncia de recursos dos paises desenvolvidos e a
decadéncia politica dos governos autoritarios em paises em desenvolvimento - que
apresentava uma economia acometida pelo endividamento externo e por altas
inflagbes - somados ao desmoronamento dos governos socialistas e agdes de
privatizacdo, que o modelo burocratico iniciou uma extensa derrocada. Contudo, tal
movimento ocorreu de diversas maneiras e momentos historicos, nos diferentes
paises (FLEURY, 2001; ABRUCIO, 2006).

° Para uma analise mais aprofundada das reformas ver Toonen (2010). Sobre os desafios de
reformas administrativas de paises em desenvolvimento, ver Saloojee e Fraser - Moleketi (2010).
Kettl (2006) aborda as caracteristicas das reformas administrativas em outros paises.
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O Estado, que se mostrava fragilizado em meio a estas dificuldades,
apresentava trés dimensdes correlacionadas: econdmica, social e administrativa. A
primeira delas € a keynesiana, em que ha a intensa interferéncia na economia,
busca assegurar 0 emprego e operar em setores considerados estratégicos para o
desenvolvimento do pais, como por exemplo, telecomunicacdes e petréleo. O
Welfare State é considerado a dimenséo social. O Estado de bem-estar adotado nos
paises desenvolvidos, em intensidade variada, tinha como propdsito principal a
criacao de politicas publicas em esferas sociais (educacéo, saude, habitacéo, etc.),
visando suprir as necessidades béasicas da populacdo. A terceira dimensdo
corresponde ao funcionamento interno do Estado, chamado modelo burocratico
weberiano, o qual tem o intuito de manter a impessoalidade, racionalidade e
parcialidade da acédo estatal (ABRUCIO, 2006).

De acordo com Abrucio (2006), quatro aspectos socioecondmicos interferiram
de maneira significativa para que a crise do antigo modelo de Estado fosse

deflagrada:

a) a crise econémica mundial, com inicio na década de 1970 e intensificacdo
durante os anos 80. A economia global passou por um longo periodo de
estagnacdo, apesar de ter sido timidamente revertida nos ultimos anos, nao
conseguiu recuperar os niveis de crescimento atingidos nas décadas de 1950
e 1960;

b) a crise fiscal — apés décadas de desenvolvimento, grande parte dos
governos nao tinha mais como sustentar seus déficits. As previsdes eram de
gue tais dificuldades s6 aumentariam, face a insatisfacdo dos contribuintes
com 0s possiveis aumentos nos impostos, que para eles, ndo estavam
relacionados a melhorias na prestacdo dos servigcos publicos. Estava em

perigo o consenso social que assegurava o Welfare State;

c) a falta de governabilidade — os governos ja ndo conseguiam resolver seus
problemas. Estavam com recursos limitados e um grande numero de

atividades. Além disso, os envolvidos nas relagées com o Estado, grupos de
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pressao e os usuarios dos servigos publicos, precisavam defender o que - na

visdo deles - eram conquistas e para os neoliberais, extensas regalias;

d) a evolucdo tecnologica e a globalizacdo, que modificaram toda a dinamica
dos meios de producéo, interferiram sobremaneira no Estado. Com isso, 0s
governos nacionais perderam grande parte do poder de ditar politicas
macroecondmicas, em virtude do crescente dominio das empresas

multinacionais e a diminui¢gdo do controle dos fluxos financeiros e comerciais.

Apbs a segunda guerra mundial (1939-1945) os principios burocraticos foram
ratificados, junto a isto, 0 modelo de mercado comecou a interferir na administragao
publica. Conceitos de flexibilizacdo e descentralizacdo administrativa comecaram a
ser disseminados em todos os governos. No entanto, a reforma da administracao
publica sé teria intensidade a partir da década de 1970, quando a crise do Estado foi
deflagrada, contaminando também sua burocracia. Nos anos 80 € iniciada uma
grande transformacdo em alguns paises, voltada para uma administracdo publica
gerencial (BRESSER PEREIRA, 2006).

Segundo Thompson (2010), regidos pela 6tica da economia, varios paises
recorreram a esses novos modelos de gestao, que buscam a modernizagéo do setor
publico, conhecido como Nova Gestéo Publica (NGP)'°. Conforme relata Bresser
Pereira (2006), tais padroes foram inseridos pioneiramente no Reino Unido, Nova
Zelandia e Australia. Nos Estados Unidos, essas mudancas ocorreram

especialmente nos municipios e condados.

Esses preceitos foram aos poucos sendo tragcados, apresentando como
caracteristicas: a) descentralizacao relacionada a politica, transferindo competéncias
€ recursos para os niveis regionais e locais; b) descentralizacdo administrativa, por

meio da delegacdo de responsabilidades a gestores publicos que se tornam cada

% New Public Management, termo caracterizado por um conjunto de medidas para alterar as formas
de atuacdo do Estado (PACHECO, 2010). Os primeiros paises a adotar suas praticas e irem mais
adiante com elas, foram: Reino Unido, Nova Zelandia e Australia. Contudo, tal movimento de reforma
gue tem a intencdo de diminuir o tamanho do Estado e melhorar sua performance é considerado
global nos paises desenvolvidos e em desenvolvimento (KETTL, 2006).
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vez mais autbnomos; c) organizacbes com niveis mais horizontais e menos
hierarquicos; d) premissa da confianca limitada e ndo da total desconfianca; e)
administracdo voltada para o resultado e ndo para processos rigidos; f) servicos
voltados para o cidaddo, ao contrario de uma administracdo voltada para si mesma
(BRESSER PEREIRA, 2006).

1.5 Reforma Gerencial

De acordo com Rezende (2009), as reformas gerenciais buscam aumentar a
qualidade da burocracia e reduzir o seu custo. A construgdo de uma nova
Administracdo Publica deve seguir parametros de flexibilidade gerencial e novas
maneiras de gerenciamento, descentralizagdo e autonomia, 0S quais Sao
indispensaveis a performance. N&o é necessario apenas o controle fiscal, é
importante também reduzir o tamanho e o nivel de intervencdo do Estado. Existe a
necessidade de novos modelos estruturais, possibilitando que as organizacdes

publicas sejam orientadas por critérios de eficiéncia e efetividade.

Para Bresser Pereira (2006), a reforma administrativa terA& como principal
propésito trafegar entre a administracdo burocratica e a gerencial, considerando as
particularidades dos diversos setores, o tempo e a intensidade em que se da a
mudanca. Para o autor, a administracdo gerencial deve ser erguida a partir da
administrac@o burocratica, assim ser& possivel utilizar o que ja foi consolidado, os
acertos e em paralelo vai sendo desprezado o que nao funciona. Alguns institutos
burocraticos devem ser mantidos, aperfeicoados, como a obrigatoriedade de
concurso ou selecdo publica, sistema universal de remuneragcdo, programas de
treinamento e carreiras com estruturas formais. Contudo, estes dispositivos devem
ser flexiveis, para néo divergir com os conceitos da administragdo publica gerencial.
Principalmente, ndo impossibilitar o reconhecimento do mérito pessoal, que deve
estar desprendido do tempo de servico e nem fomentar as restricdes impostas a

criatividade e iniciativa do gestor publico para gerir as pessoas e 0s materiais.
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Por meio do Plano Diretor da Reforma do Aparelho do Estado (PDRAE)
(1995), foi proposta uma reestruturacédo da organizacéo e funcionamento do Estado.
Tais acOes eram orientadas sobre o contexto da redefinicdo de seu papel, que deixa
de ser o promotor do desenvolvimento econémico e social pela producéo de bens e
servicos e passa a ser o regulador deste processo. Para Rezende (2009), a analise
da situacao realizada a época focava-se no fato de que grande parte dos problemas
de ineficiéncia burocratica no Brasil estava relacionado a sua organizagao
administrativa. O redesenho das relacbes entre formulacdo e implementacdo das
politicas publicas foi classificado como essencial para a superagdo dos problemas
de implementacdo, o novo modelo trazia a criagdo de organizagcdes sociais,

agéncias executivas e regulatérias no interior de sua estrutura.

Uma mudanca significativa proposta pela reforma foi conceder um certo nivel
de confianca para politicos e agentes publicos. Esta prerrogativa, mesmo limitada,
forneceria discricionariedade ao gestor publico para escolher de que forma poderia
atuar, a fim de conseguir alcancar as metas estabelecidas. O foco do controle sairia
do processo, como ocorre na administracdo burocratica, e passaria para 0S
resultados, considerando principalmente a legalidade e transparéncia dos atos
administrativos praticados (BRESSER PEREIRA, 2006a).

De acordo com Bresser Pereira (1999), a Reforma Gerencial abrangeu: a) a
descentralizacdo para estados e municipios de servi¢os sociais; b) reordenacédo do
campo de intervencdo do Estado, mediante distincdo entre as areas de atuacao
exclusiva, referentes ao poder do Estado e que devem permanecer sob sua
responsabilidade, as atividades sociais e cientificas que devem ser transferidas para
0 setor publico ndo estatal, por ndo pertencer ao Estado e a producéo de bens e
servicos para o mercado; c) a distincdo entre as atividades que devem ser
realizadas por politicos e funcionarios de alto nivel, que sdo as de nlcleo
estratégico, e as que podem ser contratadas externamente, que sdo as de servicos;
d) a separacao entre a formulacéo e execucéo de politicas; e€) maior autonomia para
as atividades executivas exclusivas do Estado, que passardo a adotar a forma de
agéncias executivas; f) maior autonomia para 0s servicos sociais e cientificos

prestados pelo governo, que serao transformados em organizagcées sociais; Q)
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garantia da responsabilizacdo - insercdo de mecanismos de democracia e de

controle social, aumento da transparéncia e a racionalizagéo de procedimentos.

Em meio a esse cenério, o assunto da profissionalizacdo do servigo publico
também foi resgatado. A intencdo da reforma era criar uma burocracia que
respondesse as novas funcdes assumidas pelo Estado. No ambito da gestdo de
recursos humanos, o PDRAE focou em duas agendas principais: reforcar a
composicdo do corpo burocratico permanente, acdo indispensavel para fortalecer o
nacleo estratégico e introduzir os principios da administracdo gerencial. Assim, o
Ministério da Administracdo e Reforma do Aparelho do Estado estabeleceu a nova
politica de recursos humanos, que previa a adocdo de concursos anuais de ingresso
para as carreiras tipicas de Estado; proporcionou a criacdo e revisdo de suas
estruturas; instituiu gratificacdes por desempenho; impulsionou a capacitacdo dos
servidores e estabeleceu a politica salarial de valorizacdo das carreiras de nivel
superior, com 0 propoésito de constituir uma equidade salarial entre os servidores do
servico publico e os equivalentes do setor privado™ (BRESSER PEREIRA, 1998;
PACHECO, 2010).

Para tanto, diferente das outras tentativas de arranjo da burocracia ocorridas
desde a década de trinta, que estabeleciam carreiras tradicionais, a reforma buscava
construir uma burocracia em que o mérito ndo se limitava apenas ao ingresso por
aprovacao em concurso, mas dependia do desempenho apresentado ao longo da
trajetdria profissional (CRUZ, 2009). Neste aspecto, a avaliacdo de desempenho,
introduzida pela EC n° 19 (1998), passa a ser o elemento principal'®. E utilizada para
fornecer incentivos salariais, aferir o desempenho de maneira periédica, produzir
informacdes sobre a necessidade de capacitacéo e tornou-se um condicionante para
0 acesso a estabilidade, fazendo parte do processo de avaliacdo do estagio

probatério.

! Trés caracteristicas podem definir uma carreira: um conjunto de cargos que possuem as mesmas
regras relacionadas ao ingresso, a progressao entre as classes, a lotacdo, a remuneracao e
movimentacao entre os 6rgdos do Poder Executivo Federal; seus integrantes apresentam habilidades
e qualificac6es semelhantes (BRESSER PEREIRA, 1998).

12 Disponivel em: http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Constituicao/Emendas/Emc/emc19.htm


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Constituicao/Emendas/Emc/emc19.htm
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1.6 Asreformas e a profissionalizagao da burocracia brasileira

De acordo com Echebarria (2006), a burocracia € composta por um
agrupamento de regras e procedimentos inseridos no poder publico para viabilizar a
continuidade, pertinéncia e adequacao das politicas publicas e ainda possibilitar um
comportamento parcial, objetivo e ndo excessivo dos governantes. Em seu modelo
ideal weberiano, estd relacionada tanto a efetividade da democracia, que é
composta pela estabilidade e continuidade no atendimento das necessidades
coletivas, quanto a pratica do poder por meio da aplicacdo neutra da lei. O autor,
fazendo referéncia aos paises da América Latina, associa a baixa capacidade de
atendimento das necessidades dos cidadéos a falta de uma burocracia profissional

estavel.

A profissionalizacdo da administracao publica, portanto, segue a ideia de que
as carreiras devem ser intensamente protegidas, por meio de dispositivos rigidos, de
dificil alteracdo, amplo a todos, a qual seria responsavel pela manutencéo de corpos
permanentes, livres da influéncia politica. O seu principal propésito seria limitar a
discricionariedade dos governantes na admissdo e gestdo dos funcionarios,
protegendo-os de possiveis decisdes arbitrarias (PACHECO, 2010a). Nesta
perspectiva as carreiras nos moldes weberianos seriam a solucdo para as distorcdes
do servico publico, além de um dispositivo para combater o patrimonialismo (CRUZ,
2010).

Para Longo (2007), uma administragcdo publica profissional € aquela
controlada e dirigida pela politica, baseada nos principios burocraticos, mas néo é
dominada por ela. A administracdo ndo pertence a politica, que também ndo pode
utiliza-la em beneficio préprio, o que requer uma independéncia e imparcialidade

para que sejam garantidos os interesses publicos.

Diante da concepc¢éo vigente que considera o Estado um ambiente de vicios e
de corrupcdo como pratica habitual na administracdo publica brasileira, um estudo
feito por Filgueiras e Aranha (2011) analisa a percepc¢do da corrup¢do no pais, a
partir da evolugdo nos padrdes da gestdo publica. A hipGtese € de que este
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aperfeicoamento ndo reduziu a percepcao sobre a corrupcdo. Foram feitas duas
pesquisas de survey com cidaddos e servidores publicos e os resultados
apresentaram uma disjuncdo entre as respostas dos dois grupos: quanto ao que
seria 0 interesse publico (para os cidaddos € o que a maioria deseja, ja 0s
servidores o relaciona ao que € de todas as pessoas) e sobre a confianga no alto
escaldo do Governo Federal (os servidores sédo mais otimistas do que os cidadaos,
quanto a participacdo deste publico em esquemas de corrupcdo). Segundo 0s
autores, a corrupcdo permanece muito percebida pela opinido publica, o que
impacta negativamente a cultura politica democréatica e a legitimidade do Estado

brasileiro.

Diferente dessa visdo comum sobre o assunto no pais, o Brasil tem ocupado
posicoes de destaque em pesquisas que fazem comparacdo sobre o grau de
institucionalizacdo da burocracia entre as nacfes em desenvolvimento. Nestas
investigacdes, toma-se como base o cumprimento dos requisitos do modelo
burocratico (PACHECO, 2010a). Zuvanic e lacoviello (2010) o descrevem como:
recrutamento do corpo de funcionarios através de sistemas abertos, onde se
privilegiam a qualificacdo e o mérito e carreiras profissionais e estruturadas, com
abertura para mobilidade, aprendizagem e com Varios incentivos para 0 exercicio

profissional.

De acordo com Zuvanic e lacoviello (2010), uma burocracia profissional além
de coibir a arbitrariedade, assegura a seguranca juridica atendida pelos critérios de
equidade e transparéncia dos servidores publicos. Um estudo realizado por Zuvanic
e lacoviello (2005) apresenta o Brasil como lider no nivel de profissionalizagdo do
seu sistema de servico civil (PACHECO, 2010a apud ZUVANIC e IACOVIELLO,
2005).

Visando identificar a influéncia das estruturas de autoridade burocraticas em
contribuir para o crescimento econdmico de 35 paises em desenvolvimento, Evans e
Rauch (1999) criaram a "escala weberiana". Verificaram em que nivel estes paises

adotam requisitos burocréticos, utilizando como critérios para andlise: recrutamento



29

meritocratico e a formacgéo de carreiras a longo prazo, com planos de recompensas

previstos™®,

Para Evans e Rauch (1999), o recrutamento baseado no mérito através de
exames competitivos, além de possibilitar uma competéncia minima indispensavel
para a burocracia, contribui para gerar coeréncia corporativa e espirito de corpus. Do
mesmo modo, carreiras que oferecem expectativa de progressdes baseadas no
desempenho, incluindo saléarios competitivos, desestimulam o interesse individual
pelas atividades com retornos rapidos, conseguidos através de desvios de
comportamento, sobretudo se estes sdo contrarios aos objetivos organizacionais.
Segundo a andlise, o recrutamento meritocratico mostrou-se a variavel estatistica

mais significativa.

Em outro estudo, Rauch e Evans (2000) verificaram a relacdo entre 0s
critérios weberianos e o desempenho apresentado por burocracias estatais. As
caracteristicas estruturais utilizadas para avaliar tal desempenho foram expandidas
para: salarios competitivos, promocdo interna, estabilidade da carreira e
recrutamento meritocratico. Este Ultimo apresentou-se como um fator determinante

para melhorar o desempenho burocréatico nos paises em desenvolvimento.

Pacheco (2010a) ressalta que o entendimento dominante entre o0s
funcionarios e a sociedade em geral é o de que estes agentes devem ser protegidos
contra 0s possiveis excessos dos governantes, para assegurar uma prestacdo de
servicos satisfatéria, bem como conservar a memoaria institucional. No entanto, esta
abordagem da profissionalizacdo apenas como oposicao a politizacdo, ignora outros
aspectos. Entre eles, a possibilidade de captura do governo por interesses
corporativos; também ndo ha mencdo quanto aos perfis ou qualificacdo necessarios

para determinadas funcées ou o tipo de relacéo entre burocracia e cidaddos™®.

'* Disponivel em:
http://homepage.ntu.edu.tw/~kslin/macro2009/Evans%20and%20Rauch%201999.pdf

1 Corporativismo pode ser definido como a defesa dos interesses de grupos como se fossem
interesses do pais (BRESSER PEREIRA, 2006).


http://homepage.ntu.edu.tw/~kslin/macro2009/Evans%20and%20Rauch%201999.pdf
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Nesse contexto, outras discussdes surgiram trazendo uma distingdo entre
mérito formal e mérito substantivo. De acordo com Longo (2007), o mérito nesta
primeira dimensdo assegura a profissionalizacdo da administracéo, € caracterizado
por um agrupamento de garantias formais dos servidores, as quais proporcionariam
beneficios fora do governo, uma vez que a sociedade precisa de decisdes e
prestacdo de servigos certificados pela legalidade e livres da corrupcdo. Na
segunda, observa-se a capacidade dos servidores quanto a prestacdo dos servigos
a coletividade e a meritocracia deve ser o norteador para estimular, reconhecer e

recompensar 0s que mais se destacam.

Para Pacheco (2010a), a reforma de 1995 reformulou o conceito de
profissionalizacdo, foi estabelecida como a possibilidade de estimar, comparar e
avaliar resultados, buscar eficiéncia, reduzir custos e avaliar desempenho. Seguindo
estas diretrizes, a principal responsabilidade seria suprir as necessidades dos
cidaddos com melhores politicas publicas e com resultados satisfatorios, que
legitimassem a acdo do Estado e ndo a de proteger o corpo burocratico contra acdes
desmedidas dos governantes. Bresser Pereira (2006) reconhece que a utilizacao do
clientelismo para facilitar o ingresso de pessoas aos cargos publicos é um problema
sério. Entretanto, ndo seria um tema que poderia motivar uma reforma, apesar da

necessidade de ser combatido.

Em sintese, esse capitulo buscou contextualizar o objeto de pesquisa,
apresentando as reformas ocorridas na Administracdo Publica brasileira e as
principais acbes empreendidas para a formagdo de um corpo administrativo
profissional. O objetivo foi retratar este cendario e quais 0s propdsitos para a
implementagédo de mecanismos que visavam elevar a capacidade da burocracia, nos

diferentes momentos de reforma.
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2 O ESTAGIO PROBATORIO: SUA ORIGEM E EVOLUCAO

Resumo

Este capitulo analisa a origem do estagio probatério em perspectiva comparada.
Além disso, realiza um breve resgate sobre a inser¢cdo de instrumentos
meritocraticos na administracdo publica brasileira. Com o intuito de compreender
a evolucado do estagio probatério, serdo discutidos seus principais conceitos,
legislacao, finalidades e alteracfes apés a Reforma do Estado. Por fim, discute-
se a avaliagdo de desempenho, mecanismo de gestéo proprio da administragao
gerencial e que passou a integrar o processo de avaliagdo do estagio probatério.

2.1 Origem Historica Internacional

O estagio probatério surge em meio as discussdes sobre a insercdo e
ampliacdo do sistema de mérito no servi¢o publico. Conforme descreve Maia (1958),
possui uma finalidade pratica, a qual verifica requisitos ndo mensuraveis nos
processos comuns de selecdo. De acordo com Abrucio (2014), estes mecanismos e
os de promoc¢do foram introduzidos ao longo do século XX para evitar tanto o
patrimonialismo, ou seja, a confusédo entre o patrimdnio publico e o privado, como

garantir funcionarios capazes de ofertar servicos de melhor qualidade.

Tomando como referéncia o funcionalismo publico em outros paises, a
experiéncia dos Estados Unidos revela que nem sempre a meritocracia foi
norteadora das normas do sistema publico de emprego daquele pais. O favoritismo
politico e o empreguismo era quem ditava as regras de acesso aos cargos na
burocracia, a atividade partidaria era um pré-requisito para o ingresso aos 6rgaos

estatais, que significava 0 mesmo que servico ao partido'® (RODRIGUES, 1995).

Segundo Rodrigues (1995), a lei de Pendleton, em 1883, foi implementada
para modificar este cenario. Através da Comissdo de Servico Civil dos Estados
Unidos, deu inicio a criacdo de uma burocracia capacitada, estimulou a

profissionalizacdo do Servico Publico, fornecendo condi¢cdes para a formacdo de

> O sistema predominante até aquela data era o chamado de spoils system, caracterizava-se pelos
beneficios proporcionados as liderancas politicas; a cada troca de partido predominante no governo,
eram substituidos os ocupantes dos cargos publicos (RODRIGUES, 1995).
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carreira e ainda estabeleceu instrumentos para selecdo de profissionais

competentes™®.

Entre as acdes implementadas, instaurou um periodo probatério que faria
parte da selecdo, sem o qual nenhuma nomeacao seria definitiva’’. Este tempo é
constituido pelos primeiros seis meses de servico, durante o qual é possivel que a
Comissao e os departamentos interessados fixem um prazo maior, podendo ser
variavel entre os Estados, cidades e em relagdo ao tipo de trabalho
(BITTENCOURT, 1948). Quanto a duragdo praticada em alguns estados, destacam-
se: Alabama — seis meses, no minimo, podendo o diretor de pessoal determinar
maior prazo; Massachussets — € determinado pela agéncia central; Connecticut —
trés a seis meses (FIGUEIREDO, 1943; RIBEIRO 1945; BITTENCOURT, 1948).

De acordo com Rodrigues (1995), quando um servidor completa com sucesso
seu periodo de estagio probatorio, torna-se efetivo e ndo estavel. Segundo o autor, a
palavra “estabilidade” nem aparece no texto da lei. Caso o funcionério ndo seja
considerado com condi¢cdes para exercer o cargo, podera ser exonerado mesmo
sendo aprovado nas provas. Com base em avaliagdo, a Administracdo determinara
se este serd ou ndo efetivado, por meio de justificativa escrita, emitida pelo superior

imediato.

Mesmo apls sua efetivacdo, o trabalhador ndo possui garantia contra
demissbes, principalmente se apresentar um desempenho insuficiente, sob os

parametros do sistema'®. Para proporcionar a eficiencia do servico, individuos

'® ei federal norte-americana promulgada em 16 de janeiro de 1883, estabeleceu a Comissdo de
Servico Civil dos Estados Unidos, a qual instauraria e gerenciaria o sistema de mérito voltado para o
recrutamento e promocao dos funciondrios. Entre outras normas, instituiu um periodo de prova, para
que a nomeacdo se tornasse permanente (RODRIGUES, 1995). Disponivel em:
http://www.ourdocuments.gov/doc.php?flash=true&doc=48

" Apesar da lei de Pendleton instituir o periodo probatério, apenas em 1940, com as Regras do
Servico Civil, € que este mecanismo foi regulamentado. De acordo com estas regras, 0 servidor
indicado a ser nomeado devera receber um certificado de nomeacgdo probatdria; seis meses é o
periodo minimo, podendo a Comissao estabelecer tempo mais longo (BITTENCOURT, 1948).

'® No caso de demissao, a lei garante os seguintes direitos para o servidor concursado: trinta dias de
aviso prévio, no minimo, com o0s motivos de sua demissao apresentados por escrito; prazo de sete
dias para contraditério por escrito e verbal; direito a recorrer ao Conselho de Protecdo do Sistema de
Mérito, concedendo audiéncia e um advogado e da decisdo do Conselho no Tribunal de Recursos
dos Estados Unidos, que podera autorizar novas audiéncias (RODRIGUES, 1995).


http://www.ourdocuments.gov/doc.php?flash=true&doc=48
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poderdo ser dispensados pelo Governo com a prerrogativa da lei. Tais
procedimentos sdo conduzidos de forma a ndo resguardar os ineficientes nem
provocar injusticas (RODRIGUES, 1995).

Em outros paises, Bittencourt (1948) relata a inser¢cdo do periodo probatoério
no servico publico da Inglaterra, Australia, Canada, Franca, Italia, Suica, Uruguai e

Alemanha, abaixo descritos:

Na Inglaterra, as bases do estagio probatorio foram estabelecidas pelo
relatorio de Macaulay, que estabelecia diretrizes para o recrutamento e selecédo dos
funcionéarios, sendo mantidas posteriormente pela Comissdo do Servico Civil em
1855. Estabeleceu exames periddicos ao longo do periodo probatério, em que,
apenas se o estagiario fosse aprovado, teria efeito sua nomeacdo. Ao mesmo
tempo, esta etapa era considerada adaptacao e permitia a observacao do servidor

quanto ao treinamento e pratica na funcéo™.

Na Australia, a determinacdo do estagio probatério, complementarmente ao
processo de selecdo, estava presente em todas as leis do Servigo Civil. O servidor
podia ser dispensado a qualquer tempo e as nomeacdes definitivas ocorriam apenas
apos um periodo de estagio de seis meses, podendo ser prorrogado por até doze

meses.

No Canad4, o periodo probatério também era conduzido pela Lei do Servigo
Civil, o prazo era de seis meses, podendo ser prorrogado por igual periodo. A
gualguer tempo, desde que fundamentadas as causas, podia 0 empregado ser

rejeitado ou ter o periodo dilatado, mesmo antes do transcurso do prazo.

Na Franca, ndo havia um o6rgdo central de pessoal, cada servico adotava o
seu programa sem normas de aplicacdo comum. Bittencourt (1948) cita duas

diferentes abordagens: os empregados eram submetidos a um periodo de instrucao,

% O Servico Civil na Inglaterra dividia-se em classes: Writing Assistants Class (classe em que se
inserem os servicos mecanicos), Clerical Class (classe dos escriturarios), Executive Class (classe dos
executivos) e Administrative Class (classe dos administradores), classificavam-se os diferentes tipos
de trabalho, cargos e fun¢des. A duracdo do periodo probatério variava entre elas: um ano na Clerical
Class, estendendo-se a dois na Administrative e Executive Class, variando nas classes privativas,
nunca ultrapassando trés anos (BITTENCOURT, 1948).
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gue variava entre trés a seis meses e apenas 0s que fossem aprovados na prova
final, ao término do curso, tinham suas nomeacdes confirmadas. J& no Ministério
das Financas, os inspetores da Alfandega, ap0s a aprovacdo no exame escrito,
participavam de um treinamento de quatro meses para serem submetidos a prova
oral e, apenas se aprovados, eram confirmados. Nas duas situacdes, o “treinamento
probatério” assume o carater de periodo de prova. No primeiro caso, o objetivo
maior nao € a selecéo e sim o treinamento, ja no segundo, que ocorre entre a prova

escrita e a oral, corresponde a uma parte integrante do processo de selecéo.

Na lItalia, o servidor admitido sé seria nomeado apds prestar servigo a titulo
de prova, por intervalo ndo inferior a seis meses (FIGUEIREDO, 1943;
BITTENCOURT, 1948). Esta duracao poderia ser estendida por igual periodo, ou,
para os que estavam em algumas categorias, por dois ou trés anos. Caso nao fosse

considerado apto, seria dispensado sem direito a indenizacao.

Na Suica, exige-se para quase todas as categorias de funcionarios um
periodo de prova, tendo o tempo variavel de acordo com a categoria, também néao

h& dispositivo geral nem 6rgéo central que assegure uniforme orientacéo.

No Uruguai, através do projeto de Estatuto do Funcionario da Republica
Oriental do Uruguai, encontra-se dispositivo que trata sobre o periodo probatoério. A
admissao do servidor é proviséria, podendo ser dispensado por quem o0 nomeou
durante os primeiros seis meses, sem maior exigéncia. De acordo com Longo
(2005), a carreira administrativa neste pais existe e suas regras sdo cumpridas,
apesar de serem mais formais do que reais, atendendo a ajustes temporarios que

legalizam praticas discricionarias.

No servico Civil Alemé&o, os candidatos para serem efetivados devem possuir
conhecimento geral razoavel e passar por um estagio pratico no servigo publico,
sendo submetido ao final a provas formais. Para Longo (2001), o modelo aleméo é
formado por etapas que combinam teoria e pratica. No servi¢o superior uma primeira
selecdo (exame de Estado) é realizada depois da graduacdo universitaria, em

seguida ha um trabalho de preparacao tet6rica com a pratica laboral, de acordo com
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a especialidade®®. H4 um segundo teste a cargo de um tribunal independente em
que a aprovacao permite o desempenho de fung¢des publicas, mantendo-se por mais
trés anos na condicdo de funcionario em periodo probatorio, sem estabilidade. Nos
outros niveis, as regras gerais sdo as mesmas, apesar de ser permitido que o
primeiro exame seja substituido pela certificacdo escolar e alguns prazos sejam

reduzidos.

Em sintese, nesses paises a principal caracteristica € que o periodo
probatério normalmente é variavel e tem no minimo seis meses, podendo aumentar
dependendo das atividades, como € o caso da Australia, Canada, Uruguai, Italia e
dos EUA. Na Franca existem duas perspectivas de abordagens: uma buscava o
treinamento e a outra era complementar a selecdo (BITTENCOURT, 1948).
Diferente do que ocorre no Brasil, a demonstracdo da capacidade pratica e efetiva
nao é suficiente, sendo obrigatério um exame final. J& no modelo alemdo ha

inicialmente uma selecdo e em seguida uma preparacao tedrica com a pratica.

2.2 A insercdo de instrumentos meritocraticos na Administracdo Publica

Brasileira

O debate sobre a estruturacdo do servico publico através da meritocracia €
bastante antigo®*. De acordo com Barbosa (2003), a Constituicdo Federal (CF) de
1824% pela primeira vez estabeleceu critérios meritocraticos para a entrada no

servico publico, em seguida, a CF de 1934% instituiu o concurso de provas e titulos

0 0 Servigo Civil Alemao é geralmente dividido em trés grandes classes: alta, média e inferior. Cada
uma delas, mesmo tendo seus padrdes quanto aos requisitos para ingresso nos respectivos cargos,
seguem uma orientacdo geral (BITTENCOURT, 1948).

%L Bergue (2014, p. 234) define a meritocracia como “um critério de hierarquizagdo social (na
sociedade ou nas organizagdes)’. Possui como fundamento a igualdade de condicbes e como
finalidade possibilitar o reconhecimento daqueles que se diferenciam com relagdo ao desempenho
por seus meritos.

?2 Disponivel em: http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Constituicao/Constituicao24.htm

2 A Constituicdo Federal de 1934 no Artigo 170, item 3° estabelece: “a primeira investidura nos
postos de carreira das reparticdes administrativas e nos demais que a lei determinar efetuar-se-a


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Constituicao/Constituicao24.htm
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para investidura nos postos publicos de carreira. A insercdo do estdgio probatoério
ocorre de maneira complementar a esta discussao, em busca da institucionalizagao

de uma burocracia profissional.

A CF de 1824, no Artigo 179, item XIV, previa: “Todo o cidadao pode ser
admitido aos Cargos Publicos Civis, Politicos ou Militares, sem outra diferenca, que
ndo seja dos seus talentos e virtudes”. Deste modo, o acesso e a identidade da
funcdo publica fundamentavam-se em dois lastros: a igualdade e o mérito (LONGO,
2007). Assim, tornava-se possivel 0 acesso a estes cargos por pessoas que
apresentassem tais capacidades. De acordo com a ideologia do sistema, isto
indicava que estes postos ndo eram de utilidade exclusiva de nomeacdes nepdticas
e fisioldgicas, apesar da Constituicdo nao estabelecer como se daria a préatica nesta
direcd@o. Os critérios para aferir os talentos e virtudes ficavam a cargo dos diferentes
orgados do governo, poderiam ser regulados através de disposicdes ordinarias,

mesmo assim nao foram estabelecidos (BARBOSA, 2003).

Para Barbosa (2003), a mesma Constituicdo que viabilizava a admissao ao
servico publico por meio do mérito, também instituia diferenciacdo de pessoas
qguanto ao direito de voto, concedido apenas a algumas categorias, demonstrando
visées bem antagbnicas. Nos seus dispositivos (art. 179, XllI, CF/1824), declarava a
igualdade de todos perante a lei (art. 179, XIV, CF/1824), determinava um sistema
de ingresso ao servico publico baseado na meritocracia, e, dos arts. 92 a 95
(CF/1824), estabelecia os requisitos para o direito ao voto, excluindo pessoas em
determinada situacdo social e de renda do exercicio da cidadania. Em alguns
aspectos, indicava uma perspectiva meritocratica e igualitaria, em outros, apontava
para uma hierarquizacao fundamentada no status e na posi¢cdo econdmica (BRASIL,
1824, BARBOSA, 2003).

A formacdo da administragdo brasileira evidenciava uma dualidade entre a
patronagem e a composicdo de uma alta burocracia com saber generalista. Tais

funcionéarios eram selecionados normalmente pelo conhecimento que possuiam, no

depois de exame de sanidade e concursos de provas ou titulos”. Disponivel em:
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Constituicao/Constituicao34.htm


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Constituicao/Constituicao34.htm
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entanto, ndo por vias universais como o concurso publico, nem profissionalizada
com relacdo a carreira. No geral, mesmo na melhor parte da elite burocrética,
conviviam a meritocracia e as relacdes de apadrinhamento na selecdo e promocao
dos funcionarios (ABRUCIO, PEDROTI e PO, 2010).

De acordo com Barbosa (2003), a CF de 1934 apresentou mudancas
relevantes quanto ao ingresso por concurso publico, pela primeira vez nao trouxe
critérios que estabeleciam separagdo por status, sexo ou estado civil, previstos na
CF de 1824. As demais Constituicdes (1937%, 19467, 1967, 1969%° e 1988) nio
fazem referéncia a capacidade individual, no sentido de talentos e virtudes. Contudo,
ao estabelecer o concurso como critério para admissao no servigo publico acessivel
a todos os brasileiros, deixa claro que com o anonimato e a impessoalidade sera
possivel uma selecéo por mérito pessoal, ndo considerando requisitos sociais, como

status, poder politico e econémico, parentesco ou vinculo pessoal.

Desde 1831 existiam dispositivos que detalhavam os processos de selecéo e
o comportamento requerido para os candidatos, no entanto, o histérico desses
concursos e a pratica dos 6rgaos estatais demonstravam reiteradas tentativas de
burlar estas diretrizes. A partir de 1907, alguns projetos para 0s concursos publicos
foram criados, mas sem grande interesse do congresso e da sociedade civil. Nem
com a criacdo do DASP, que instituiu critérios gerais para o concurso, foram freadas
as acles contrarias a este dispositivo. Desde 1934, até o periodo atual, ocorreram
melhorias e retrocessos nas normas quanto a institucionalizacdo do concurso como
instrumento exclusivo de acesso. Entre os retrocessos, em 1936 uma lei instituiu
duas categorias de funcionarios: 0S que ingressavam via concurso e o0s
extranumerarios?’ (BARBOSA, 2003).

?* Disponivel em: http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Constituicao/Constituicao37.htm

%% Ver em: http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Constituicao/Constituicao46.htm

% Refere-se a EC-1 (1969), a qual editou o novo texto da CF (1967). Disponivel em:
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Constituicao/Emendas/Emc_anterior1988/emc01-69.htm

27

Os extranumerarios eram admitidos sem concurso publico e ao longo do tempo eram
transformados em estaveis (BARBOSA, 2003).


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Constituicao/Constituicao37.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Constituicao/Constituicao46.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Constituicao/Emendas/Emc_anterior1988/emc01-69.htm
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Outro golpe ocorreu com a CF de 1946, no Art. 23 do seu Ato de Disposi¢des
Constitucionais Transitorias (ADCT), tornou estaveis 0s servidores interinos e
extranumerarios que contassem pelo menos cinco anos de efetivo exercicio na data
de sua promulgacéo®. O que também ocorreu nas CF (1967)% (Art. 173, § 2°) e CF
(1988) (Art. 19, ADCT), quando tornaram estaveis todos os funcionarios em
exercicio ha pelo menos cinco anos, sem considerar a forma como se deu a sua
entrada (BRASIL, 1946; BRASIL, 1967; BRASIL, 1988).

Sobre os sistemas por mérito, Selden (2010) os caracteriza como baseados
em “carreira” ou em “cargo”. Os de carreira procuram inserir o individuo de maneira
inicial e desenvolver sua carreira dentro do governo. Ja os sistemas fundamentados
em cargo, sao mais focados na selecdo do melhor candidato, para assumir a fungéao
publica. Sendo este materializado através do concurso publico.

O processo de selecdo apoiado no concurso publico € o método mais
convincente de reconhecer o mérito do candidato. Barbosa (2003) o caracteriza
como um elemento paradigmatico no Brasil, que legitima a meritocracia. Entretanto,
de acordo com Pacheco (2010), pouco evoluiu, continua sendo realizado com os
mesmos mecanismos h& anos: a selecdo é feita através de provas e titulos e s6
afere o conhecimento formal dos candidatos. Neste sentido o estagio probatério
apresenta uma estreita relacdo com tal dispositivo. Segundo Alves (2007), enquanto
este afere o conhecimento técnico do aspirante a cargo publico, aquele se apresenta

posteriormente, para o que ja servidor, seja avaliado na funcao.

Barbosa (2003) considera que a selecédo baseada no concurso nao pode ser
tida como garantia de um sistema fundamentado no mérito. Existem sistemas de
mérito, como nos Estados Unidos, que ao invés de selecionar por concurso,
observam a qualificacdo e o desempenho na realizagcéo das tarefas. Para a autora,

no Brasil, no ambito das representacbes, ha uma presumida associacdo de

8 Os interinos deveriam ocupar o cargo de maneira temporaria por um ano, apés este periodo,
seriam dispensados. Entretanto, por falta de realizacdo de concurso, permaneciam por muito mais
tempo (BARBOSA, 2003).

9 Ver em: http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Constituicao/Constituicao67.htm


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Constituicao/Constituicao67.htm

39

identidade entre instrumentos democréticos, como é o concurso publico, e sistemas

meritocraticos.

2.3 Estagio Probatdrio no Brasil: Defini¢cfes e Finalidades

Segundo Modesto (2007), o estagio probatorio se insere nesse contexto como
um instrumento de adaptacédo, treinamento e avaliacdo a que estdo submetidos os
servidores recém-ingressos, aprovados em concurso publico no exercicio do cargo.
Trabalhos pioneiros sobre o estagio probatorio foram revisados neste estudo como
os de Figueiredo (1943), Ribeiro (1945), Bittencourt (1948), Maia (1958), Almeida
(1959), cujas discussbes compreendem sua criacdo, legislacdo e alteracoes,
principais conceitos e finalidades®®. Outros estudos mais recentes como os de
Modesto (2007), Alves (2007), Pontual (2011) discutem sua evolugcédo e principais
mudancas sofridas na CF (1988) e, sobretudo, a partir da reforma do Estado,
através da EC-19 (1998).

Durante o estdgio probatério, a capacidade do servidor é continuamente
avaliada, de acordo com os critérios descritos em lei (PONTUAL, 2011). Segundo
Freitas (2000), este instrumento deve ser legitimamente utilizado para complementar
0 processo de selecdo. Em geral, os concursos selecionam candidatos que estao
possivelmente preparados para desempenhar as atribuicbes de determinada

carreira. Contudo, apenas no exercicio satisfatério ou ndo das tarefas a eles

% Tais artigos abordam de maneira detalhada a legislacdo do estagio probatério, fazendo um
arcabouco historico da sua criacdo e finalidades. Para outros trabalhos, ver também: Bittencourt
(1948a), Lopes (1949), Moreira (1952), Valle (1955) e Magalhdes (1957). Tais estudos ndo foram
encontrados em meio digital (a busca foi feita através do www.scielo.br, www.jstor.org.br,
www.periodicos.capes.gov.br, www.scholar.google.com.br, nos meses de novembro e dezembro de
2014, fevereiro, marco, julho, agosto e outubro de 2015) nem impresso em bibliotecas e acervos. A
autora entrou em contato com a Revista do Servico Publico, que disponibilizou as obras. Também
nao foram encontrados trabalhos mais recentes que trouxessem informa¢des quanto ao surgimento e
evolucado do estagio probatdrio, antes das alteracdes sofridas pela EC-19/1998.
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atribuidas é que pode ser destacada a real capacidade que estes servidores
possuem ou que precisam ser desenvolvidas (ALMEIDA, 1959).

Esse periodo pode ser denominado como Uultima fase de um conjunto de
testes que o novo servidor deve passar antes de obter a garantia de emprego,
mediante a sua adequacdo ao trabalho e atendimento das expectativas do
empregador (RIBEIRO, 1945). Em contrapartida, deve haver um esforco da
instituicdo para acompanhar o estagiario, inseri-lo no ambiente e tornar a realidade
do trabalho o mais proximo de suas expectativas iniciais (RIBEIRO, 1945; ELLIOT E
PEATON, 1994).

Essa fase experimental também pode ser tida como uma real prova de todo o
processo seletivo, permitindo a correcdo de erros e o0 ajustamento das capacidades.
Além de permitir a adaptacéo do servidor, possibilita a analise de aspectos que ndo
podem ser aferidos de maneira objetiva. Por mais que os testes e provas sejam
validos e as questdes contemplem o que de mais importante o candidato precise
saber para ingressar no servico publico, eles ndo apresentardo o comportamento do
candidato, dentre os quais estdo: iniciativa, dedicacdo, adaptacdo as diferentes
situacbes e que muito influenciam no seu desempenho no trabalho. Além disso, os
testes psicotécnicos ou psicolégicos ndo conseguem mensurar alguns fatores e
condutas que s6 podem ser verificadas na atuacdo do cargo (FIGUEIREDO, 1943;
RIBEIRO, 1945; MAIA, 1958).

De acordo com Bittencourt (1948), o dispositivo legal que primeiro tratou do
periodo que o servidor deveria cumprir a titulo precario quando fosse homeado em
cargo publico, apesar de nao trazer a expressao estagio probatorio, foi a Lei n® 284
de 1936, a qual declarava®:

Art. 40 A primeira nomeacao, para qualquer cargo publico, mesmo provido

por concurso, sera feita, a titulo precéario, por dois anos, respeitadas as
disposi¢fes constitucionais.

s Disponivel em: http://www2.camara.leg.br/legin/fed/lei/1930-1939/lei-284-28-outubro-1936-503510-
publicacaooriginal-1-pl.html


http://www2.camara.leg.br/legin/fed/lei/1930-1939/lei-284-28-outubro-1936-503510-publicacaooriginal-1-pl.html
http://www2.camara.leg.br/legin/fed/lei/1930-1939/lei-284-28-outubro-1936-503510-publicacaooriginal-1-pl.html
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Paragrafo Unico. Antes de decorrido esse prazo, sera exonerado o
funcionario que, a juizo do Governo, néo tenha revelado idoneidade moral e
aptidao para o desempenho de sua fungéo.

Antes disso, varios projetos ja tratavam do estagio probatorio como um
dispositivo adicional ao concurso publico, o que demonstrava que a Administracao
Publica tentava consolida-lo como um mecanismo necessario e que, além do
CONCurso, era preciso exigir uma prova pratica no exercicio da atividade*? (RIBEIRO,
1945; BITTENCOURT,1948).

O projeto apresentado pelo DASP ao Presidente da Republica, em 1938,
passaria a ser o Estatuto dos Funcionarios Publicos e assim justificava sua
exigéncia:

O estagio probatério foi estabelecido, de modo geral, pela Lei do
Reajustamento, e vem agora, no Estatuto, devidamente regulamentado.
Efetivamente, tardou o Brasil em adotar semelhante estagio, que em outros
paises, como na América do Norte, Italia e Bélgica, por exemplo, constitui,

praticamente, uma segunda fase das provas de selecdo a que se devem
submeter os candidatos a funcéo publica.

O simples concurso, feito antes de nomeagédo provisoria, ndo deve nem
pode bastar para a admissdo definitiva. E preciso que o funcionario
demonstre em servigo a sua real e efetiva capacidade para o desempenho

do cargo (DASP, 1938 apud BITTENCOURT, 1948, p. 58).

Ja estabelecido como estagio probatério, foi empregado na legislacao
brasileira pela primeira vez com o Estatuto dos Funcionarios Publicos da Uniao,
Decreto-lei (DL) n° 1.713, de 28 de outubro de 1939, que o definiu como um periodo
de experiéncia a que todo funcionario, cuja nomeacao seja para cargo publico de
provimento efetivo, isolado ou de carreira, sera apurada a conveniéncia de sua
confirmacgédo, analisando o0s requisitos: idoneidade moral; aptiddo; disciplina,;

assiduidade, dedicac&o ao servico e eficiéncia®*.

s Projeto n° 153-1913 - Estatuto dos Funcionarios Publicos, apresentado ao parlamento pelo

Deputado Moniz Sodré de Aragdo. Projeto n® 425-1929 — D& Estatuto aos Funcionarios Publicos
Civis, apresentado por uma Comissdo Especial composta pela Camara dos Deputados da Uniéo.

% Departamento Administrativo do Servico Publico, Projeto dos Funcionarios Publicos Civis da Unigo,
1938, arts. n° | e 36.

% Disponivel em: http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto-lei/1937-1946/Del1713.htm


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto-lei/1937-1946/Del1713.htm
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O DL n° 1.713 (1939) também descreveu de que forma serd analisada esta
conveniéncia, estabelecendo que além da remessa periddica do Boletim de
Merecimento ao Servico de Pessoal, os chefes deverdo, quatro meses antes da
conclusdo do estagio, apresentar relatério sobre a atuacdo em servico. Apos esta
comunicacdo, o 6rgdo de pessoal opinara quanto ao merecimento do estagiério,
segundo cada um dos aspectos de sua atuacao, deliberando a favor ou contra sua
permanéncia. Conforme o DL n° 6.222 (1940), também néo estava sujeito ao estagio
probatério o servidor que ja fosse estavel e estivesse assumindo outro cargo®.
Segundo Bittencourt (1948), este dispositivo possibilitava a permanéncia de pessoas
sem adaptacdo ou ineficientes nos cargos publicos (BRASIL, 1939; BRASIL, 1940;
BITTENCOURT,1948).

Quanto a dispensa do servidor pela inabilitacdo no estagio probatorio, apesar
das divergéncias apresentadas pelo Estatuto dos Funcionarios Publicos, o qual
dispde que o funcionario sera ora demitido (art. 16, 84° e 86°), ora exonerado (art.
93, 81°, c¢), autores que estudam este dispositivo como Almeida (1959), Bittencourt
(1948) e (Ribeiro, 1945) afirmam que caso o funcionario ndo obtenha sucesso, sera
exonerado de oficio, sem que a eliminacdo assuma carater disciplinar (BRASIL,
1939). Para Ribeiro (1945), o inadimplemento ndo pode ser considerado infracéo,

uma vez que para isso deve existir o ilicito funcional pertinente a violacéo.

De acordo com Maia (1958), além desse dispositivo estabelecer a vinculacao
entre o candidato ao emprego e 0 seu ingresso definitivo na instituicao, também se
relaciona com outras fases da vida funcional do servidor, entre as quais estao: a)
selecdo e nomeagdo — superadas as provas intelectuais e a nomeacao, segue-se a
fase de experimentacéo, a qual serdo analisados habitos, atitudes e habilidades do
servidor para com o trabalho; b) o treinamento — apesar de ter sua importancia
durante toda a vida funcional do servidor, € na fase inicial que este se faz mais

necessario; c¢) movimentacdo — o periodo ndo pode apenas servir para 0

% Disponivel em: http://www?2.camara.leg.br/legin/fed/decret/1940-1949/decreto-6222-4-setembro-
1940-326622-publicacaooriginal-1-pe.html


http://www2.camara.leg.br/legin/fed/decret/1940-1949/decreto-6222-4-setembro-1940-326622-publicacaooriginal-1-pe.html
http://www2.camara.leg.br/legin/fed/decret/1940-1949/decreto-6222-4-setembro-1940-326622-publicacaooriginal-1-pe.html
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pronunciamento quanto a aprovacéo ou desaprovacao, deve identificar pessoas que
nao se adaptam a determinadas tarefas e devam ser remanejadas.

Contudo, as finalidades do estagio probatorio ndo estavam sendo atingidas,

permanecendo  sem um instrumento tdo  importante

(BITTENCOURT, 1948; MAIA, 1958). A confirmacdo no cargo nao estava

aproveitamento

relacionada a qualquer ato, era decorrente apenas do transcurso do tempo. O
proprio DASP, 6rgdo responsavel por orientar e fiscalizar a execucéo da lei, também
descumpria os dispositivos estatutarios relacionados ao tema. Conforme relata
Bittencourt (1948, p. 59):

Infelizmente, o préprio DASP, guardido do Estatuto, encarregado de orientar
e fiscalizar a execucgdo da lei, € o primeiro a descumprir os dispositivos
estatutarios referentes ao assunto. Assim, embora entre as qualidades que
devem ser verificadas no estagio figurem a dedicag&o ao servico, a aptidao
e a eficiéncia, que pressupde o exercicio eficiente do cargo, o DASP vem,
sistematicamente, enviando ao estrangeiro, por longos meses, funcionérios
seus, em franco periodo de estagio.

Bittencourt (1948) e Maia (1958) apontam alguns pontos vulneraveis da

legislacdo e tecem algumas criticas, o quadro 1 apresenta as principais.

Quadro 1 — Pontos vulneraveis do Estatuto dos Funcionarios Publicos

Item

Descricao

Periodo

Mesmo periodo para os diferentes cargos e carreiras.

Dispensa e periodo
minimo

Falta de clareza quanto a possibilidade do funcionario ser
dispensado a qualquer tempo ou um periodo minimo.

Possibilidade de
movimentacao

N&o houve indicacdo sobre
movimentacao de estagiario.

a possibilidade de

Treinamento

Falta de dispositivo que determine um treinamento
intensivo ao servidor durante o estagio.

Responsabilidades do
chefe direto

N&o foram definidas as responsabilidades do chefe direto
e falta conhecimento.

Relacéo entre
unidades de pessoal
e chefes

Auséncia de indicagdo para uma relagdo mais proxima
entre as unidades de pessoal e os chefes de servigo antes
da conclusao do estagio.

Procedimentos de
analise

Confirmagdo compulséria no servico, nao sendo
observados atos novos, para a continuidade no cargo.

Dispensa do estagio
probatério

E dispensado de um novo estagio, aquele que ja for
estavel no servigo publico.

Fonte: Elaborado pela autora a partir de Bittencourt (1948) e Maia (1958)
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Além de apontar as lacunas, Bittencourt (1948) e Maia (1958) também
trouxeram sugestdes. Bittencourt (1948) propds nova lei em termos genéricos
acerca do assunto, que estabeleca apenas as principais diretrizes e ao DASP seja
direcionada a responsabilidade de atentar aos pormenores e aos mecanismos a

serem utilizados. Maia (1958) apresentou como sugestoes:

e Interacdo entre o 6rgado central de pessoal, 6rgdos departamentais e os de
linha, para acompanhar o desenvolvimento do estagiario e intervir quando
necessario;

e Capacitacdo dos chefes imediatos quanto as finalidades do estagio e os
mecanismos de aferir o desempenho;

e Utilizacdo de padrGes de desempenho e requisitos para cada carreira e cargo;

e Os 6rgdos devem ter capacidade de lotar o novo servidor, aproveitando suas
habilidades e, através do acompanhamento, serd possivel realoca-lo, assim
que demonstrar desalinhamento a fungéo designada.

2.4 Estégio Probatério e suas alteragdes na Reforma do Estado

O PDRAE previa a profissionalizacdo do servico publico, ndo apenas
institucionalizando processos seletivos e concursos publicos universais, mas atraves
de acbes que incentivavam o servidor a valorizar seu cargo, ao gestor publico cobrar
a realizacdo do trabalho e em sentido amplo, tornar a burocracia preparada para

auxiliar o Estado na execucéo de suas novas fungdes (BRASIL, 1995).

De acordo com Alves (2007), até praticamente a instauracdo da EC - n° 19
(1998), o0 estagio probatdrio pouco evoluiu nem recebeu a devida atencdo da
Administracdo Publica, deixando de ser, ao longo dos anos, um mecanismo de
avaliacdo do servidor recém-ingresso ao servi¢co publico, para ser mais uma etapa

burocratica a ser cumprida.

Através da EC - n° 19 (1998) foi estabelecida outra perspectiva para este

dispositivo: a) aumentou o periodo para trés anos de efetivo exercicio; b) tornou
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clara e restrita a aplicacdo do estagio probatério e da estabilidade a cargos efetivos
nomeados por meio de concurso publico e c¢) incluiu ainda uma avaliacdo de
desempenho obrigatoria, feita por uma comisséo, na qual apenas quem é aprovado
tem acesso a estabilidade. Nem mesmo os servidores com o estagio em andamento,
na data da promulgagédo da emenda, foram dispensados desta avaliacdo (BRASIL,
1998; MODESTO, 2007).

Tais acdes demonstraram uma tentativa de melhorar a utilidade desse
instrumento, que, desde sua criagao, continuava funcionando com as mesmas
prerrogativas, sem de fato atuar como um periodo de andlise do servidor, antes de
sua efetivacdo no cargo (ALVES, 2007; MODESTO, 2007). De acordo com Bresser
Pereira (1998), a EC n° 19 (1998) foi um dos alicerces da reforma administrativa,
promovendo uma importante mudanca institucional. A modificacdo feita no estagio
probatdério, exigindo uma avaliacao para o servidor adquirir a estabilidade, foi um dos

principais pontos desta reforma.

Com isso, o decurso do tempo ndo € a Unica condicdo para o acesso a
estabilidade. Durante este intervalo, o servidor terd seu desempenho avaliado e,
apenas se for considerado apto, se tornard estavel. Neste sentido, 0 cumprimento
adequado desta etapa esta condicionado ao atendimento de dois requisitos: um de
carater temporal (trés anos de efetivo exercicio) e outro no ambito valorativo
(cumprimento regular das atribuicdes e de outras obrigacfes pertinentes ao cargo)
(PONTUAL, 2011).

A situacdo funcional dos servidores em estagio ndo € a de um agente
temporario, instavel, ocupante de cargo de confianca ou de livre nomeacao, que
pode ser dispensado a qualquer tempo, a critério da Administragdo, mas detentor de
um conjunto de atribuicbes e deveres publicos. A condi¢do transitoria corresponde
apenas a sua efetivacdo, a qual depende de sua aprovacdo. Quando o cargo de
provimento efetivo ou vitalicio € assumido, torna-se provido, preenchido, deixa de
estar vago. Ou seja, 0 agente que 0 ocupa € um titular deste, com todos os atributos
inerentes a esta condicdo, excluindo-se apenas aquelas de que dependa a
estabilidade ou vitaliciedade (MODESTO, 2007).
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Conforme relata Alves (2007), todos os servidores nomeados para cargo
efetivo estdo submetidos ao periodo de prova. Este instrumento auxilia a
Administracdo Publica a selecionar melhor seu quadro, pois permite a juncdo do
conhecimento técnico, estimado através do concurso publico, e os requisitos que
somente podem ser analisados durante a atuagcdo do servidor. Sendo esta a
principal caracteristica que faz com que ambos, concurso publico e estagio

probatdrio, sejam estreitamente relacionados.

Quanto ao seu alcance, de forma mais estrita, estdo sujeitos a esse periodo
0s cargos efetivos providos por meio de concurso publico, como condicdo para o
acesso a estabilidade e vitaliciedade. Para aqueles em que a Constituicdo garante
tais prerrogativas, mas desobriga o concurso publico, ndo hé esta previséo, entre 0s
quais estao: Ministros ou Conselheiros do Tribunal de Contas, Ministros de Tribunais
Superiores, Desembargadores, entre outros que se engquadrem nestas condicdes
(MODESTO, 2007).

Ao servidor em estagio probatoério, podem ocorrer as seguintes situacdes: a)
exoneracao, caso nao haja aptidao para o cargo em que foi avaliado, a qual deve
ser devidamente motivada, sob pena de nulidade. Se for estavel, sera reconduzido
ao cargo efetivo anterior, podendo ainda investir em um novo cargo publico,
inclusive para o0 mesmo, em outras circunstancias; b) demisséo - pena disciplinar, na
esfera federal, serd impossibilitado de retornar ao servigco publico por um prazo de
cinco anos; ¢) perda da funcao publica resultante de sentenca judicial transitada em
julgado e d) exoneracgao a pedido (FREITAS, 2000).

De acordo com a Lei n°® 8.112 (1990), os critérios a serem analisados na
avaliacdo do estagio probatério, sdo: assiduidade, disciplina, capacidade de
iniciativa, produtividade e responsabilidade®. Apesar de lista-los, este dispositivo
nao esclarece como estes critérios efetivamente podem ser mensurados, sendo esta

uma lacuna que ja era discutida e se estende desde sua criacdo. Este é um dos

*Disponivel em: http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/L8112cons.htm
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fatores que dificultam a conducdo de uma avaliacdo isenta, dando margem a
interpretacdes subjetivas (RIBEIRO, 1945; BITTENCOURT, 1948; MAIA, 1958).

Visando diminuir esse subjetivismo dos julgadores na analise dos critérios e
considerando os estudos até entédo existentes, Maia (1958) ja sugeria a utilizacdo de
padrées pré-estabelecidos de desempenho de cada tipo de tarefa, baseados no
servidor médio. Para ele, os parametros deveriam ser conhecidos pelo estagiario ao
iniciar o trabalho, que também seria incentivado a alcancar tais indices durante todo
o periodo. Estas referéncias forneceriam subsidios para o melhor enquadramento do
novo servidor, suas necessidades de capacitacdo e o desempenho no trabalho
seriam analisados de maneira a identificar os pontos criticos que pudessem dificultar

a integracao ao servico.

Para preservar a avaliacdo, instrumento através do qual a administracao
declara a adequacdo ou nao do servidor ao cargo, e na busca de torna-la isenta e
independente, a EC - n° 19 (1998) estabeleceu que esta deveria ser feita ndo pelo
superior imediato, invalidando a acéo fiscalizadora feita apenas por ele, mas por
uma comissao especial e instituida para esta finalidade (ALVES, 2007; MODESTO,
2007). Segundo Pontual (2011), tal previsdo busca assegurar que o servidor nao
sofra nenhum excesso advindo da chefia imediata, que possa ocasionar na sua

inabilitacéo.

Em sentido amplo, essa avaliagdo é obrigatéria, especial e realizada por uma
comissdo. E especial porque ndo é a mesma feita periodicamente, voltada a analisar
o nivel de atuacdo do servidor. E feita sob uma perspectiva geral deste periodo,
podendo ocorrer em fases, o que permite 0 acompanhamento da evolucdo do
servidor e sua adaptacdo. Também € indispensavel e a falta de realizacdo néo
possibilita a estabilidade (MODESTO, 2007). Freitas (2000) ressalta que por ser um
dever da Administracdo, seu descumprimento ocasiona sancéo; também ndo ha no

sistema brasileiro a obtencao da estabilidade pelo simples decurso de tempo.



48

2.5 O Estégio Probatério e ainsercdo da Avaliacdo de Desempenho

A avaliacdo de desempenho de servidores pode ser classificada como um
mecanismo de gestdo préprio do conceito da Nova Gestdo Publica (NGP), ou no
caso brasileiro, da administracdo publica gerencial. E um tipo da categoria avalia¢&o
de desempenho, que € composta ndo apenas por pessoas, mas processos,
programas, instituicdo. Esté relacionada com os valores da NGP, os quais, entre
outros fatores, priorizam os resultados, transferindo o foco dos agentes publicos
para os fins e ndo os meios (BERGUE, 2014).

Para abordar a avaliacdo de desempenho, é necessario distinguir sua
definicdo da gestdo de desempenho. A gestdo do desempenho é um somatério de
atividades que visam melhorar o desempenho tanto individual quanto de equipes de
trabalho (DeNisi, 2000) e posteriormente da organizagdo (DENISI e PRITCHARD,
2006). Por sua vez, a Avaliacdo de Desempenho (AD) caracteriza-se pelos
procedimentos utilizados na organizacdo para medir o grau de desempenho dos
empregados (DIJK e SCHODL, 2015). Neste estudo sera adotada a perspectiva de
DeNisi (2000), segundo a qual AD refere-se ao método utilizado pela organizacéo
gue busca mensurar, por meio de notas, o nivel de desempenho de uma pessoa ou

grupo, tendo como propdésito melhorar a efetividade organizacional.

Quanto ao desempenho, sera utilizado o conceito de Sonnentag e Frese
(2002), o qual estabelece o desempenho no aspecto comportamental como sendo
uma acado ou uma série delas realizadas por um individuo na situacao de trabalho,
que contribuem para o alcance de objetivos organizacionais, as quais podem ser

medidas e julgadas.

A Avaliacdo de Desempenho, portanto, apresenta como foco principal
acompanhar e analisar a forma como o trabalhador atua em suas atividades e o0s
objetivos alcancados. Tem o intuito de adquirir um diagndéstico dos fatores que
favorecem ou dificultam o alcance dos resultados e, através deste, criar planos de
acdo para atingir as metas estabelecidas e valoriza-las, bem como recompensar a
atuacao profissional (ENAP, 2003).
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Esse dispositivo deve ser entendido como um processo que € iniciado com o
planejamento e termina com a comparacdo entre o0 executado e o planejado
(GUIMARAES, NADER E RAMAGEM, 1998). A AD possui duas perspectivas: a
primeira é vista como instrumento de desenvolvimento de recursos humanos. Neste
caso, ela seria de interesse do funcionério por ser o meio através do qual ele se
beneficiaria com treinamentos, prémios e reconhecimento em geral. A outra
concepcao a coloca como mecanismo de controle. Através dela a instituicdo nao
apenas registra o que o individuo faz, mas verifica como ele realiza seu trabalho,
identificando ainda quais aspectos podem ser corrigidos ou melhorados através do
desenvolvimento (GUIMARAES, NADER E RAMAGEM, 1998; GUIMARAES,
LEITAO E LOURENCO, 1999).

Contudo, algumas dificuldades s&o comuns na operacionalizacdo destes
sistemas de avaliacdo (ODELIUS, 2000):

e Utilizagdo de critérios comportamentais, sem ligar a avaliagdo individual e
institucional;

e Indicadores de desempenho baseados em cargos genéricos e nao ha
atividade realizada;

e Auséncia de ferramentas e procedimentos sistematicos que permitam o
julgamento do desempenho do servidor ou utilizacdo de mecanismos dificeis
de serem compreendidos;

e Uso de apenas um método para diferentes grupos de cargos ou utilizacédo
exagerada de distintos formularios;

e Medidas de desempenho altas ou baixas, estabelecidas de maneira subjetiva;

e Desconsideracao de variaveis de contexto onde as atividades sao realizadas
gue influenciam o desempenho;

¢ Resisténcia, descrenca, insatisfacdo dos servidores quanto a avaliacao;

e Falta de acompanhamento e conhecimento do desempenho do avaliado pelo

avaliador e auséncia de comunicacéo entre eles.

De acordo com Oliveira-Castro, Lima e Veiga (1996), um sistema de AD para

ser efetivo e bem-sucedido deve respeitar as caracteristicas culturais da instituicdo
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que o adota. Até os modelos mais avancados podem fracassar se as praticas
informais de avaliacdo forem inadequadas. S&do comuns sentimentos de injustica e
iniquidade em culturas de leniéncia ou superavaliacdo®’. A pratica da leniéncia,
muito comum no servico publico, causa inimeros danos. E responséavel por
prejuizos como um todo, sobretudo nos trabalhadores mais dedicados, causando
desmotivacédo e reducao da produtividade, devendo ser combatida para minimizar a

sua influéncia nas avaliac6es de desempenho.

Assim, o0 modelo de AD numa situagéo ideal deve proporcionar ganhos para
todos o0s usuarios: aos gestores disponibilizar informacfes técnicas para o
planejamento e avaliacdo das atividades sob sua responsabilidade; aos avaliados
prover condicbes a identificacdo de aspectos positivos e do que precisa ser
melhorado com relacdo ao desempenho e ao 6rgdo dar subsidio ao planejamento de
programas de desenvolvimento e a validacdo dos procedimentos de selecdo. E
principalmente, seus resultados ndo devem ser subutilizados (OLIVEIRA-CASTRO,
LIMA e VEIGA, 1996; ODELIUS, 2000).

O objetivo final da avaliagdo de desempenho deve ser o de proporcionar
informacgdes que possibilitem aos gestores gerir de forma a melhorar o desempenho
do empregado (DENISI e PRITCHARD, 2006). Dijk e Schodl (2015) sugerem trés
mecanismos: 1) as informacdes fornecidas podem subsidiar decis6es administrativas
gue associam desempenho analisado a punicbes e recompensas (aumento de
salario e promocoes), 2) fornecimento de feedback de desenvolvimento (direcionado
a elevar a capacidade de executar) (RYNES, GERHART, & PARKS, 2005) e 3) a
propria avaliacdo € um processo que promove a sensibilizacdo dos funcionéarios para
o fato de que eles estdo sendo medidos (DIJK e SCHODL, 2015). Os individuos
tendem a elevar seus niveis de cooperacdo quando sabem que seu comportamento
esta sendo observado (BATESON et al., 2006). Os dois primeiros mecanismos sao

bastante estudados, o terceiro tem sido pouco discutido na literatura.

¥Nestas situacdes, independente do desempenho, seja competente, descompromissado,
incompetente ou indiferente, todos recebem avaliacdo maxima (OLIVEIRA-CASTRO, LIMA e VEIGA,
1996).
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Quanto & mudanca no desempenho, sua observacdo ndo pode estar pautada
apenas de forma pontual. De acordo com Deadrick e Gardner (2008), deve ser
considerada e analisada ao longo do tempo, a partir dos fatores relacionados ao
contexto da organizacdo ou ambiente de trabalho e diferenciada daquelas
relacionadas a pessoa. Assim, para que discrepancias sejam adequadamente
identificadas, é preciso apontar quais restricdes impostas pelo ambiente de trabalho

interferem no desempenho satisfatério.

De acordo com Oliveira-Castro, Lima e Veiga (1996), tais fatores podem fazer
parte de diversos niveis de andlise: do mais abrangente como o
extraorganizacional (situacdo econdémica do pais, oferta de méao de obra, de
empregos, legislagdo trabalhista) e o organizacional (clima e cultura
organizacionais, politicas e préaticas de administracao e beneficios, desenvolvimento
de pessoas, imagem da organizacdo na sociedade, sistemas de promocdes
funcionais) ou os mais especificos como o0s niveis representados pelo ambiente de
tarefas (caracteristicas do trabalho, tipo de relacionamento interpessoal do grupo no
trabalho, qualidade da comunicacao entre chefia e avaliado, adequacéo do ambiente
fisico) e pelas caracteristicas do trabalhador (personalidade, habilidades,
conhecimentos, atitude, idade, sexo, escolaridade, motivacfes, estilo cognitivo,

aparéncia pessoal, entre outros).

Nessa mesma direcao, nos Ultimos anos pesquisas comecgaram a estudar a
avaliacdo de desempenho sobre outra perspectiva, passaram a examinar os efeitos
do contexto social sobre o processo de AD (LEVY e WILLIAMS, 2004). Portanto,
para o sucesso da AD, considerando que esta ocorre em um contexto especifico, é
fundamental entender o contexto social (DIJK e SCHODL, 2015).

Por exemplo, Levy e Williams (2004) identificaram o efeito do contexto social
sobre o processo de AD e como esta tematica esta sendo abordada na literatura. A
pesquisa identificou uma maior consciéncia quanto a importancia do contexto social
no processo de AD, destacando trés aspectos: 1) ampliou o conceito de efetividade
da AD, enfatizando as reacbOes dos avaliados; 2) observou a importancia da
influéncia do ambiente e da cultura de feedback sobre os resultados das avaliacbes
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e 3) a possivel relevancia de varidveis como estratégias de gestdo de pessoas e
condigbes econdmicas que sao importantes para a compreensdo do processo de
AD, o qual este ultimo tem sido pouco explorado. A partir da revisdo de literatura
estes autores desenvolveram um modelo em que as variaveis distais (contextuais)
influenciam as variaveis proximais relacionadas aos processos e a estrutura da
avaliacdo e consequentemente interferem no comportamento dos avaliadores e

avaliados.

Para Levy e Williams (2004), as variaveis distais séo fatores contextuais que
interferem em diversos sistemas de recursos humanos, incluindo a AD. Dentre elas
estdo: cultura da sociedade em que a organizacao esta inserida, fatores econémicos
externos, metas organizacionais, composicao da forga de trabalho, desenvolvimento
tecnologico. As variaveis proximais de processo sao aquelas que tém impacto direto
sobre a forma como a AD é realizada, o que inclui a relacdo avaliador/ avaliado ou
prestacdo de contas. As variaveis proximais de estrutura relacionam-se com a
configuragédo ou composi¢ao da AD, com itens como: dimensdes da AD, treinamento
direcionado para AD, frequéncia da AD, recursos do sistema, documentagao
utilizada, entre outros. Definir o contexto organizacional em que a AD ocorre é
essencial para compreender e desenvolver mecanismos para AD efetivas, tal
contexto ocupa um papel importante no sucesso do processo de avaliacdo e em
como os envolvidos reagem a ele (LEVY e WILLIAMS, 2004).

Figura 1 — Efeito do contexto social sobre o processo de AD

Variaveis
vanavers Proximais: fo minaee
Distals Processo e avaliados
estrutura

Fonte: Elaboracéo da autora a partir de Levy e Williams (2004)
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De maneira simplificada, este capitulo abordou o estagio probatério em
perspectiva comparada, descrevendo o surgimento e praticas em diferentes paises.
A intencdo foi identificar as similaridades e contrastes com a realidade brasileira.
Também foi detalhada a origem, legislacéo e as principais mudancas implementadas
apos a Reforma do Estado, sobretudo com a insercéo da avaliacdo de desempenho.
Quanto a este mecanismo, foram abordadas suas defini¢cdes, finalidades e os

fatores que devem ser observados para analisar a sua efetividade.
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3 METODOLOGIA

Resumo

Para garantir a transparéncia e reproducdo dos resultados (ROCHA et al., 2014;
KING, 2015; JANZ, 2015), neste capitulo sdo detalhados os procedimentos e a
metodologia utilizada. Inicialmente foi feita uma breve explicacdo sobre a
replicabilidade e em seguida sdo apresentados os objetivos, caracteristicas e o
local de realizacao da pesquisa. Em seguida, sdo apresentados o instrumento de
coleta de dados, a sele¢cdo da amostra e as hipéteses a serem testadas.

3.1 Replicabilidade

O padrdo de replicabilidade considera que € possivel analisar, entender e
construir um trabalho anterior através da disponibilizacdo de informacfes suficientes
para que um terceiro reproduza estes resultados sem que o autor forneca mais
algum esclarecimento. Para tanto, ndo ha exigéncia de reproducéo dos resultados,
apenas determina que haja informacéo consideravel no artigo e de alguma maneira
acessivel ao publico, possibilitando que estes sejam, inicialmente, refeitos (KING,
2015).

Tal padrdo apresenta como componente bdasico a necessidade do
pesquisador deixar claro como foram coletados e analisados os dados (ROCHA et
al., 2014)®. Considerando a importancia da replicacdo para a valoracdo dos
resultados apresentados, esta pesquisa esclarece a seguir todas as etapas

utilizadas durante o seu desenvolvimento.

% Este estudo atende aos padrdes de replicacdo e os dados desta pesquisa podem ser solicitados
através do e-mail: luciana.luz@ufpe.br.
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3.2 Objetivos da Pesquisa

Os objetivos desta analise podem ser divididos no objetivo geral, que é:
Identificar que variaveis explicam a percepcdo da efetividade da avaliacdo do

estagio probatorio. E nos seguintes objetivos especificos:

a) Mensurar a percepcao da efetividade da avaliacdo do estagio probatério dos

servidores técnico-administrativos da UFPE;

b) Analisar a influéncia de caracteristicas pessoais e profissionais destes servidores

na percepcao da efetividade da avaliacdo do estagio probatorio;

c) Estimar o efeito do suporte da instituicdo sobre a efetividade da avaliagdo do

estagio probatdrio;

d) Medir o impacto da acdo gerencial sobre a efetividade da avaliacdo do estagio

probatorio;

e) Aferir o efeito da valorizacao do estagio probatério enquanto avaliacdo sobre sua

efetividade.

3.3 Caracterizacao da Pesquisa

Para realizacdo deste estudo, o projeto foi submetido ao Comité de Etica e
Pesquisa envolvendo seres Humanos/ UFPE, cuja aprovacdo se deu através do

parecer consubstanciado n° 1.334.590 (Anexo 1).

Este trabalho adotou uma perspectiva multimétodo, combinando a técnica de
estudo de caso, observacdo nao participante, analise documental, estatistica

descritiva e multivariada, utilizando abordagens quantitativa e qualitativa.

Inicialmente foram examinados documentos e a legislacdo referente ao

estagio probatorio — inclusdo e evolugdo nas Constituicdes Federais do Brasil, leis
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especificas de servidores publicos federais e a portaria normativa que o regulamenta
na UFPE — para esquematizar o cendrio de origem, organizacéo inicial e evolucgéo,

bem como seu funcionamento no caso em andlise. O quadro 2 sumariza essas

informacdes.
Quadro 2 — Legislacao utilizada

Nome Descricao
Constituicdo (1824) Constituicdo Politica do Império do Brasil.
Lei n° 284 (1936) Reajusta os quadros e os vencimentos do funcionalismo publico

civil da Uni&o e estabelece diversas providéncias.

Decreto-Lei n°® 1.713 Dispde sobre o Estatuto dos Funcionarios Publicos Civis da Unido.
(1939)
Decreto-Lei n° 6.222 Regulamenta o Capitulo VIII - Da Transferéncia - Do Titulo | do
(1940) Decreto-Lei n° 1.713, de 28 de outubro de 1939.
Decreto-Lei 200 (1967) Dispde sobre a organizacdo da Administracdo Federal, estabelece

diretrizes para a Reforma Administrativa e da outras providéncias.

Emenda Constitucional n° Edita o novo texto da Constituicdo Federal de 24 de janeiro de
1 (1969) 1967.

Constituicbes (1937, 1946, | Constituicao da Republica Federativa do Brasil.
1967 e 1988)

Emenda Constitucional n° Modifica o regime e dispbe sobre principios e normas da
19 (1998) Administracédo Publica, de servidores e agentes politicos.

Lein®8.112 (1990) Dispbe sobre o regime juridico dos servidores publicos civis da
Unido, das autarquias e das fundacgdes publicas federais.

Portaria Normativa n°® 07/ DispOe sobre a Avaliagcdo de Desempenho de Servidores Técnico-
2006 administrativos em Educacgéo no estagio probatdrio.

Fonte: elaborado pela autora

O estudo de caso foi utilizado, tendo em vista a analise de uma situacao
empirica, em seu contexto real (YIN, 2005). A pesquisa é exploratdria, pois traz uma
aproximacéo inicial com o tema (FARIAS FILHO e ARRUDA FILHO, 2013) e foi
realizada através de um survey, tipo de pesquisa social empirica (BABBIE, 2005),
uma vez que identifica opinides, atitudes, valores e percep¢des (PARANHOS et al.,
2014). As respostas foram submetidas a analise fatorial, pois resume a informacéao
de diversas variaveis originais em um grupo menor de dimensdes ou fatores com

reduzida perda de informagéo (HAIR et al., 2009).

Também foi realizada observacdo ndo participante, na qual permite que o

pesquisador, alheio a situacdo observada, analise e relate situacées (BERTUCCI,
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2009). Posteriormente, a regressdo multipla foi utilizada, uma vez que permite

avaliar a relacdo entre as variaveis dependente e independentes (HAIR et al., 2009).

3.4 A UFPE e a Avaliacdo do Estagio Probatério

O estudo foi feito na Universidade Federal de Pernambuco (UFPE), a escolha
por esta InstituicAo se deu principalmente por trés motivos: 1) por ser a
pesquisadora servidora desta universidade; 2) vivenciar as limitacdes deste
instrumento e de sua implementacdo e 3) por requerer o mestrado profissional uma
aplicacdo orientada para uma éarea profissional, no qual o trabalho final esteja

vinculado a problemas reais do campo de atuacéo do aluno® (CAPES, 2016).

A UFPE é formada por trés campi: Recife, Caruaru e Vitoria de Santo Anto.
Sua administracéo é feita pela Reitoria e pelo Conselho Universitario. As atribuicdes
deste Ultimo sdo realizadas por outros dois Conselhos: Administrativo e o
Coordenador de Ensino, Pesquisa e Extensdo. O primeiro € responsavel por toda a
parte administrativa, orcamento e convénios. O segundo coordena toda a matéria
académica, referente a criacdo e o andamento dos cursos, execucao das pesquisas
e as tarefas de extensdo (UFPE, 2016).

A Reitoria € responsavel por conduzir, planejar e coordenar as atividades da
instituicio. E composta pelo Gabinete do Reitor e por oito Pro-reitorias: para
Assuntos Estudantis (PROAES), Académicos (PROACAD), Extensdo e Cultura
(PROEXC), Gestdo Administrativa (PROGEST), Assuntos de Pesquisa e Pds-
graduacéo (PROPESQ), Planejamento, Orgamento e Finangcas (PROPLAN), Gestéo
de Pessoas e Qualidade de Vida (PROGEPE), Informacdo e Tecnologia da
Informacgédo (PROCIT) (UFPE, 2016).

Compete a Pro-reitoria de Gestao de Pessoas e Qualidade de Vida conduzir a

avaliacdo do estagio probatorio no ambito dos servidores técnico-administrativos da

% Ver em: http://www.capes.gov.br/avaliacao/sobre-a-avaliacao/mestrado-profissional-o-que-e
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7

UFPE, que é regulamentada pela Portaria Normativa n°® 07/ 2006*. O quadro 3
sintetiza os principais procedimentos desta portaria:

Quadro 3 - Principais procedimentos da Portaria Normativa n°® 07/ 2006

Indicadores: assiduidade, disciplina, capacidade de iniciativa, produtividade e responsabilidade.

Quem realiza: Chefe imediato

Apéds a avaliacdo, encaminha-se: Comisséo de Avaliacdo do Estagio Probatério, a que compete:
a) fazer analise da avaliacdo de desempenho e emitir parecer; b) analisar pedidos de recursos; c)
submeter avaliacdo a aprovacao e homologacédo do Reitor.

Para ser aprovado Se for inabilitado

Independente do total de pontos se tiver nota
inferior a 7,0 em assiduidade ou disciplina.

3 anos de efetivo exercicio.

Nota deve ser superior ou igual a 7,0 em cada um
dos indicadores de desempenho.
N&o ser insuficiente em assiduidade ou disciplina | Sera exonerado. Se estavel, reconduzido ao
ou em mais de um dos demais indicadores. cargo anteriormente ocupado.

Ou em mais de um dos demais indicadores.

Fonte: Elaborado pela autora a partir da Portaria Normativa n°® 07/ 2006

3.5 Instrumento de coleta de dados e variaveis

Os itens do questionario foram elaborados a partir de Santos (2005) que se
propds a identificar os aspectos determinantes da efetividade de sistemas de
avaliacdo de desempenho individuais na Administracdo Publica Federal Direta. A
pesquisa foi realizada em duas instituicbes publicas federais e analisou a percepc¢ao

de servidores envolvidos na avaliacdo de desempenho.

Inicialmente, através de entrevistas semiestruturadas, identificou os aspectos
que representavam a efetividade destes sistemas, os quais foram utilizados para
criacdo de um instrumento e as respostas submetidas a analise fatorial exploratoria.
Foram determinados quatro fatores: Requisitos e Resultados de uma Avaliacdo de
Desempenho Efetiva (RRADE), Preparo, Acdo e Prioridades Gerenciais (PAPG),
Impacto sobre o Individuo e seu Comportamento no Trabalho (IICT) e Influéncia do
Relacionamento e da Cultura na Avaliagdo de Desempenho (IRCAD).

“° Disponivel em:
http://www.progepe.ufpe.br/images/progepe/avaliacao_de_desempenho/portaria7.pdf
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Sobre os principais resultados, as diferencas de médias quanto a dimenséao
PAPG identificaram avaliadores beneficiarios de gratificacdo como mais preparados
para conduzir o processo de avaliacdo. Sobre o IICT, os avaliados e 0s ocupantes
dos cargos de Direcdo e Assessoramento Superior apresentaram uma maior media.
Para o IRCAD também houve diferenca significativa entre avaliadores e avaliados e
estes tiveram uma melhor percep¢do quanto a esta dimensao. A analise de variancia
(ANOVA) para o RRADE identificou que pessoas com nivel superior ou poés-
graduadas e as de cargo de nivel superior, apresentaram médias inferiores. Quanto
ao IICT, os servidores com cargo de nivel superior, pés-graduacdo e 0s que
apresentam menos de dez anos de tempo de servico foram mais propensos a este
impacto. Sobre o IRCAD, os servidores com cargo de nivel superior apresentaram

média menor que os de nivel médio.

Através da regressdao multipla, foram mensurados o0s aspectos que
influenciam a efetividade da avaliagdo de desempenho. Nos resultados, valores
positivos dos componentes PAPG e IICT reduziram o valor da variavel dependente
RRADE. Quanto maior a variavel IRCAD, maior o impacto sobre RRADE. Sobre as
variaveis pessoais, homens e pessoas com mais idade perceberam melhor o
RRADE, ja os que possuiam cargos de nivel superior influenciaram negativamente.
Estes resultados ndo puderam ser diretamente comparados com a presente
pesquisa, visto que as dimensdes foram estimadas a partir de questdes diferentes.

Neste estudo, os dois fatores encontrados por Santos (2005) (Requisitos e
Resultados de uma Avaliacdo de Desempenho Efetiva e Preparo, Acao e
Prioridades Gerenciais) serviram de base para a perspectiva confirmatéria de duas
dimensbes extraidas na analise fatorial. As demais dimensbes foram estimadas
segundo os niveis de analise do contexto da avaliacdo de desempenho, tratada na
segunda parte do survey. O quadro 4 apresenta um comparativo da metodologia

utilizada nas duas pesquisas.
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Quadro 4 — Comparativo da metodologia utilizada

SANTOS (2005) LUZ (2016)
Estudo de caso; Estudo de caso;
Entrevistas (n = 15); Observagdo ndo participante;
Analise documental;
Estatisticas descritivas e | Estatisticas descritivas e
Técnicas inferenciais (ANOVA, teste-t, | inferenciais (ANOVA, teste-t,
regressao); regressao);
Analise Fatorial Exploratéria; Andlise Fatorial Confirmatoria;
Regressdo multipla stepwise. Regresséo multipla linear.
Tipo de pesquisa Survey Survey
Amostra 523 550
glr':/OGI de confianca e N&o informado 95% e 3,88 %
Numero de dimensbes | 4 4

Fonte: Elaborado pela autora

A primeira etapa do survey foi relacionada aos dados demogréficos e
funcionais dos servidores, contendo informa¢des quanto ao sexo, tempo de servico,
idade, exercicio de funcdo de direcdo, chefia ou assessoramento, categoria da
avaliacao, se cedido, cargo, unidade de lotacdo e escolaridade.

A escala utilizada no instrumento foi do tipo Likert** 5 pontos (1-discordo
totalmente; 2-discordo parcialmente; 3-nem concordo, nem discordo; 4-concordo
parcialmente e 5-concordo totalmente). A aplicacdo do survey foi feita entre os dias
24 de novembro a 30 de dezembro de 2015, de maneira presencial. A literatura
recomenda a realizacdo de pré-teste antes da pesquisa definitiva (BABBIE, 2005).
Seguindo esta orientacdo, tal procedimento foi realizado com 12 servidores,
escolhidos aleatoriamente, lotados em setores e centros diversos da Universidade,
através do qual foram verificadas: clareza das questdes, dificuldades enfrentadas
pelos entrevistados, tempo gasto para preenchimento e interpretacdo das respostas,

entre outros.

*! De acordo com Vieira e Dalmoro (2008) a construcao de escalas de mensuracgédo esta relacionada
ao trabalho seminal de Rensis Likert publicado em 1932, caracteriza-se pelos respondentes
precisarem marcar apenas os pontos fixos estipulados na linha, em um formato de cinco categorias
de resposta (pontos) que vao de “aprovo totalmente” a “desaprovo totalmente”.
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3.6 Populacao e amostra

A populacdo € formada por servidores técnico-administrativos da UFPE
lotados em Recife. A amostra ndo se estendeu ao campus Vitoria e Caruaru por
haver em Recife um numero de servidores que representam a populacdo, além
disso, a pesquisa ndo conta com financiamento externo para viabilizar a coleta

presencial de dados em outras cidades.

A escolha pela categoria de técnico-administrativo se deu por serem 0s
agentes que atuam nos diferentes niveis de atividade do ambiente de pesquisa,
dando suporte ao ensino, pesquisa e extensao e diretamente na implementacédo de
politicas publicas, num total de 3.961*. O célculo da amostra foi feito a partir de um
nivel de confianca de 95% com um erro maximo de 5%, através do site The Survey
System*®, totalizando 350 observacdes. A estratificacdo e tabulacdo dos dados
foram realizadas com o auxilio do Microsoft Excel 2010. Todas as analises
estatisticas foram implementadas a partir do Statistical Package for Social

Sciences™, versio 20.

Na pesquisa de campo foi possivel coletar mais casos do que o minimo
estipulado pelo desenho amostral, totalizando 550. Dessa forma, foi possivel reduzir
o erro de 5% para 3,88%*. Para a anélise fatorial Hair et al. (2009) afirmam que o
pesquisador deve tentar alcancar a maior propor¢cdo de casos por variavel para
diminuir a possibilidade de superajustar os dados. Neste sentido, a amostra
apresenta um maior poder de generalizacéo para inferir a respeito da populacao de
interesse (FIGUEIREDO FILHO e SILVA JUNIOR, 2010). A tabela 1 apresenta

detalhadamente a amostra.

2 Dados obtidos através do Sistema Integrado de Administracdo de Recursos Humanos (SIAPE).
43 Disponivel em: http://www.surveysystem.com/sscalc.htm
4 Disponivel em: http://www-01.ibm.com/software/analytics/spss/

%> Agradecemos a sugestao feita pelo Prof° Enivaldo Rocha.


http://www.surveysystem.com/sscalc.htm
http://www-01.ibm.com/software/analytics/spss/
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Tabela 1 — Quantitativo de técnico-administrativos por unidade de lotagao

Centro-Lotacao N Amostra Estimada
Gabinete do Reitor 429 38
PROGEPE 184 17
PROPLAN 82 8
PROACAD 85 8
PROPESQ 42 4
PROEXC 54 5
PROGEST 88 8
PROAES 39 4
PROCIT 21 2
Centro de Ciéncias Sociais Aplicadas 88 8
Centro de Ciéncias Juridicas 63 6
Centro de Educacéo 86 8
Centro de Filosofia e Ciéncias Humanas 120 11
Centro de Ciéncias Exatas e da Natureza 103 10
Centro de Tecnologia e Geociéncias 209 19
Centro de Informatica 30 3
Centro de Ciéncias Biologicas 133 12
Centro de Ciéncias da Saude 221 20
Centro de Artes e Comunicagéo 141 13
Orgéos Suplementares 343 31
Hospital das Clinicas 1.400 124
TOTAL 3.961 359

Fonte: elaborada pela autora a partir de dados do SIAPE

3.7 Hipoteses

Esta pesquisa pretende investigar as seguintes hipoteses:

Variaveis contextuais sdo mais importantes para explicar a percepcdo da
efetividade da avaliacdo do estagio probatério do que variaveis pessoais. Em

particular espera-se que:

a) Quanto maior o Suporte da Instituicdo, maior a percepcdo da Efetividade da

Avaliacao do Estagio Probatério;
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b) Quanto menor a Agao gerencial, maior a percep¢ao sobre a Efetividade da
avaliacdo do Estégio Probatério (SANTOS, 2005);
c) Quanto maior a Valorizacdo do Estagio Probatorio enquanto Avaliacdo, maior

a percepcao da Efetividade da Avaliacdo do Estagio Probatério.

Neste capitulo foi apresentado o conceito de replicabilidade, bem como a
adequacao deste estudo ao padrao de replicacdo (ROCHA et al., 2014; JANZ, 2015;
KING, 2015). Para tanto, detalhou-se todo o percurso metodologico: objetivos,
métodos, procedimentos de coleta de dados, o local e 0s sujeitos que participaram

do estudo, célculo e selecdo da amostra e as hipéteses a serem testadas.
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4 ANALISE DOS DADOS

Resumo

Neste capitulo sdo realizadas as analises dos dados, iniciando pela descricéo
das informacdes demograficas e profissionais. Em seguida serdo apresentadas
as dimens8es extraidas através da analise fatorial, diferencas entre médias,
correlacdes e finalmente o modelo de regressédo adotado para estimar o efeito
de cada variavel independente sobre a variavel dependente.

4.1 Anélise Descritiva

A amostra utilizou um quantitativo de 550 servidores, dos quais 332 (60,4%)

sao do sexo feminino. A tabela 2 ilustra essas informacdes.

Tabela 2 — Frequéncia dos entrevistados quanto a variavel sexo

Sexo N (%)
Masculino 218 39,6
Feminino 332 60,4

Total 550 100,0

Fonte: dados da pesquisa

A idade variou entre 21 e 66 anos, com média de 40,32 e o desvio padrdo de

10,85". O gréfico 1 ilustra a variagéo da idade.

% 0 desvio padrdo é uma medida de heterogeneidade de uma distribuicdo. Quanto maior o desvio
padrdo, maior a distancia dos casos em relagdo a média. Contrariamente, quanto menor o desvio
padrdo, mais homogénea é a distribuicdo. Ou seja, menor é a distancia dos casos em relacdo a

média.



Grafico 1 — Distribuicdo da idade dos servidores

Fonte: dados da pesquisa
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Com relacdo ao tempo de servigo, ha valores entre 1 e 43 anos, com uma

meédia de 11,32 e desvio padrdo de 10,71. Dada a magnitude do desvio em relacao

ao termo médio, pode-se inferir que a distribuicdo € bastante heterogénea. A tabela

3 apresenta a estatistica descritiva do tempo de servico.

Tabela 3 — Estatistica descritiva do tempo de servigo

N Minimo Méaximo Média Desvio padrao

550 1 43 11,32 10,72

Fonte: dados da pesquisa

Entre os entrevistados, 31,1% possui funcdo de dire¢cdo, chefia

ou

assessoramento, dos quais 28,9% sao de funcdes gratificadas (FG) e 2,2% sé&o

cargos de direcédo (CD). A tabela 4 resume essas informacodes.



Tabela 4 — Frequéncia de fun¢des de confianca e tipo

Possui funcéo N (%) (%) Acumulado
Nao 379 68,9 68,9
Sim 171 31,1 100,0
Total 550 100,0 100,0
FG 159 28,9 93,0
CD 12 2,2 7,0
Total 171 31,1 100,00

Fonte: dados da pesquisa
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Entre os entrevistados, (2,2%) estdo cedidos a Empresa Brasileira de

Servicos Hospitalares (EBSERH) e séo lotados no Hospital das Clinicas*’. A tabela 5

apresenta a frequéncia.

Tabela 5 - Frequéncia quanto a Cesséo

Cesséo N (%)

N&o cedido 538 97,8
Cedido 12 2,2

Total 550 100,0

Fonte: dados da pesquisa

Na categoria da avaliacdo, foram entrevistados avaliados

avaliadores (11,3%) e outro (32%)®. A tabela 6 sumariza esta distribuic&o.

(56,7%),

" De acordo com o art. 93, incisos | e Il da Lei 8.112 (1990), podera ser cedido o servidor para ter
exercicio em outra entidade dos Poderes da Unido, Estados, Distrito Federal e Municipios, para
assumir cargo em comissdo ou funcao de confianga ou em casos previstos em leis especificas. A
EBSERH é uma empresa publica de direito privado, tem por finalidade: "a prestacdo de servigcos
gratuitos de assisténcia médico-hospitalar, ambulatorial e de apoio diagnostico e terapéutico a
comunidade, assim como a prestacdo as instituicbes publicas federais de ensino ou instituicdes
congéneres de servicos de apoio ao ensino, a pesquisa e a extensao, ao ensino-aprendizagem e a

formagédo de pessoas no campo da saude publica" (MEC, 2016).

8 Refere-se aos servidores que possuem um tempo de servigco inferior a trés anos ou superior a
normatizacéo da avaliacdo do estagio probatério na UFPE, conhecem o processo de avaliagdo e

acompanham a experiéncia de outros colegas.
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Tabela 6 — Frequéncia quanto a categoria da avaliacao

Categoria N (%)

Avaliado 312 56,7

Avaliador 62 11,3
Outro 176 32,0
Total 550 100,0

Fonte: dados da pesquisa

Quanto a lotacdo, o maior numero de respondentes foi do Hospital das

Clinicas (24%). O gréfico 2 apresenta o percentual de servidores por lotacéo*.

Gréfico 2 — Percentual de servidores por lotagao
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Fonte: dados da pesquisa

Quanto aos cargos, o0 que apresentou maior frequéncia foi o de Assistente em

Administracéo (43,8%). O grafico 3 demonstra estas informacdes.

“ As lotagcdes e os cargos com frequéncia menor que 1% foram caracterizados como “outro” nos
gréficos. Siglas (BC) Biblioteca central, (NTI) Nucleo de Tecnologia da Informacéo.



Grafico 3 — Percentual de servidores por car905°
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Fonte: dados da pesquisa

Entre os cargos, 307 eram de nivel médio (55,8%), 160 de nivel superior

(29,1%) e 83 com escolaridade até o nivel fundamental completo (15,1%)*. A tabela

7 apresenta a distribuicao de frequéncia.

Tabela 7 — Frequéncia nivel de cargo

Nivel de cargo N (%)
Outros 83 15,1
Nivel Médio 307 55,8
Nivel Superior 160 29,1

Total 550 100,0

Fonte: dados da pesquisa

% Analista de TI (Analista de Tecnologia da Informac&o).
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L O nivel de cargo caracterizado como “outros” apresentou 75 cargos de nivel C (ensino fundamental
completo), 4 cargos de nivel B (ensino fundamental incompleto) e 4 cargos de nivel A (sendo 3 com

exigéncia de ensino fundamental incompleto e 1 alfabetizado).
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Apesar de 29,1% dos respondentes ocuparem cargos de nivel superior, 0
percentual de servidores que possuem esta titulacdo ou sdo pos-graduados,
somados, € maior que 90% (tabela 8). Este niUmero revela um quantitativo bastante
expressivo de servidores com escolaridade superior a exigida para o cargo, 0 que
contribui para a melhoria da qualidade na prestacdo dos servicos publicos. No
entanto, estes servidores podem estar desempenhando funcdes aquém de sua

qualificacao.

A formacdo académica predominante foi a especializacdo com 290 casos
(52,7%), seguida do ensino superior com 130 ocorréncias (23,6%) e mestrado com
69 observacgdes (12,5%), concentrando-se entre o nivel superior e pos-graduacgéo. A

tabela 8 sumariza estas informagoes.

Tabela 8 — Frequéncia da Escolaridade

Escolaridade N (%)
Ensino Fundamental 1 0,2
Ensino Médio 53 9,6
Ensino Superior 130 23,6
Especializacéo 290 52,7
Mestrado 69 12,5
Doutorado 7 1,3

Total 550 100,0

Fonte: dados da pesquisa

Num levantamento feito por Marconi (2010) sobre a escolaridade da forca de
trabalho no Brasil, entre o periodo de 1993 (antes da reforma do Estado) e 2007, o
nivel de escolaridade do setor publico supera o privado. O dos estatutarios (governo
federal) é superior aos militares, celetistas e ndo estatutarios sem carteira em

qualquer dos trés niveis de governo, o que indica um perfil diferenciado destes
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servidores perante o0s contratados por outros regimes, possivelmente pelas
particularidades das ocupacées vinculadas a cada um deles®.

Em sintese, os resultados indicam que o perfil tipico do servidor da UFPE
incluido na amostra é o seguinte: 60,4% sao mulheres; tem idade média de 40 anos;
média de 11 anos no tempo de servico; 31,1% possui funcdo de confianca, dos
quais 28,9% séao (FGs) e 2,2% (CDs); os cedidos correspondem a 2,2%; 56,7% sé&o
avaliados; o maior numero de servidores esta lotado no Hospital das Clinicas (24%)
e sao do cargo de Assistente em Administracédo (43,8%); a maioria deles € de nivel

meédio (55,8%) e a formacéo académica predominante foi a especializacao (52,7%).

4.2 Analise Fatorial

A amostra de 550 casos ultrapassou o numero considerado suficiente para
utilizar uma analise fatorial em um survey composto por 24 itens. Hair et al. (2009)
recomendam que a razao entre o numero de casos e a quantidade de variaveis deve
ser de pelo menos cinco para um, tendo como tamanho mais aceitavel a proporcao
de dez para um. Neste estudo, a razédo foi cerca de 20 observacBes para cada

variavel, o que confere maior robustez aos resultados.

Tecnicamente, foi verificada a correlacdo entre as varidveis que deve ser
superior a 0,30 (HAIR et al., 2009). Também foi aplicado o teste de Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO), que varia entre 0 e 1, sendo melhor o quanto mais proximo de 1. A
estatistica Bartlett Test of Spherecity (BTS) foi estatisticamente significativa (p<0,05),
indicando que a andlise fatorial é adequada®® (HAIR et al., 2009). O modelo de

analise fatorial selecionado foi o que apresentou melhor ajuste estatistico, a partir de

°2 Os nado estatutarios sdo funcionarios que formam o quadro de pessoal ha muito tempo e ndo
possuem direitos iguais aos outros que executam as mesmas atividades (MARCONI, 2010).

*% O teste de esfericidade de Bartlett analisa a presenca de correlagBes entre as variaveis e fornece a
significancia estatistica de que a matriz de correlacdo apresenta correlagdes significantes entre ao
menos algumas delas (HAIR et al., 2009).
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uma perspectiva confirmatoria. A tabela 9 descreve as medidas de adequacéo da

amostra e o percentual de variancia explicada para cada dimensé&o extraida®.

Tabela 9 — Medidas de adequacdo da amostra e percentual de varidncia explicada

Dimens&o™ KMO  BTS(chi2) p-valor % davariancia
Efetividade da Avaliagcao do Estagio 0,805 854,264 0,000 57,09
Probatdrio
Acéo Gerencial 0,827 703,490 0,000 54,43
Suporte da Instituicdo 0,782 675,409 0,000 62,55
Valorizagdo do Estagio Probatdrio 0,770 692,978 0,000 62,70

enquanto Avaliacéo

Fonte: dados da pesquisa

A consisténcia da escala foi medida pelo Alfa de Cronbach (a=0,914) para os
24 itens, segundo Hair et al. (2009) o valor satisfatério € de 0,70. A tabela 10 detalha

os valores para as dimens&es®®.

Tabela 10 — Coeficiente de confiabilidade dos componentes

Dimenséao Alfa de Cronbach Numero de
itens
Efetividade da Avaliacdo do Estagio Probatério 0,811 5
Acéo Gerencial 0,788 5
Suporte da Instituicdo 0,797 4
Valorizacdo do Estagio Probatério enquanto Avaliacdo 0,800 4

Fonte: dados da pesquisa

> O critério de percentagem de variancia € um método que se baseia no alcance de um percentual
cumulativo especificado da variéncia total extraida por fatores sucessivos. Nas ciéncias sociais uma
solucao que explique 60% desta variancia é considerada satisfatéria (HAIR et al., 2009).

*° Este trabalho considerou com o mesmo significado as palavras: dimensdo, componente e fator. O
comando utilizado para a andlise fatorial é: analisar — reducao de dimensao — fator.

* para analisar o alfa de Cronbach, a rotina utilizada é: analisar — escala — analise de confiabilidade.
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Os quadros 5, 6, 7 e 8 relacionam os itens, sua descrigdo e as comunalidades

em cada dimens&o, respectivamente®’.

Quadro 5 - Itens Efetividade da Avaliacdo do EP e comunalidades

Efetividade da Avaliagédo do Estagio Probatério

Iltem Descricao Comunalidade

3 Os dados fornecidos pela Avaliagdo do Estagio Probatorio na 0,577
UFPE tém sido informagBes importantes para o0 processo de
tomada de deciséo.

5 O sistema de Avaliacdo do Estagio Probatério na UFPE é uma 0,616
ferramenta de gestdo que auxilia o avaliador a obter melhores
resultados na area em que ele é responsavel.

7 O resultado da Avaliagdo do Estagio Probatério na UFPE 0,523
corresponde ao desempenho analisado.

16 O reconhecimento do mérito profissional € um dos principais 0,588
resultados da Avaliacéo do Estégio Probatério na UFPE.

17 O retorno (feedback) fornecido/ recebido na Avaliacdo do Estagio 0,550

Probat6rio contribui para melhorar o trabalho realizado.

Fonte: dados da pesquisa

Quadro 6 — Itens Acado Gerencial e comunalidades

Acao Gerencial
Item Descricéo Comunalidade

8 Os avaliadores estdo preparados para conduzir o processo de 0,564
Avaliacdo do Estgio Probatério na UFPE.

9 Os avaliadores na UFPE consideram a funcdo de avaliar como 0,552
prépria de seu cargo.

10 | Na UFPE os avaliadores conhecem bem o trabalho dos avaliados. 0,512

11 Os avaliadores valorizam o sistema de Avaliagdo do Estagio 0,618
Probatério na UFPE.

12 Os avaliadores na UFPE reconhecem a responsabilidade que 0,476
possuem ao tornar estavel um servidor ou exonera-lo.

Fonte: dados da pesquisa

" A comunalidade é o guantitativo total de variancia que uma variavel compartilha com todas as
demais variaveis incluidas na andlise (HAIR et al., 2009).
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Quadro 7 - Itens Suporte da Instituicdo e comunalidades

Suporte da Instituicdo
Iltem Descricéo Comunalidade

1 Os resultados da Avaliacdo do Estagio Probatério sdo utilizados 0,605
COmo insumos para outros processos de gestdo de pessoas,
como: capacitacdo, plano de sucessdo, de desenvolvimento
profissional, mobilidade, etc.

2 A UFPE considera a Avaliacdo do Estagio Probatério uma das 0,652
acOes gerenciais prioritarias.

4 A Avaliagdo do Estagio Probatério tem sido utilizada como um 0,730
importante instrumento de gestdo a disposicdo da UFPE.

6 A UFPE incentiva os avaliadores a melhorar constantemente seus 0,515

métodos de acompanhamento do desempenho e de avaliacdo.

Fonte: dados da pesquisa

Quadro 8 — Itens Valorizagdo do EP enquanto Avaliacdo e comunalidades

Valorizacao do Estagio Probatério enquanto Avaliagao
Iltem Descricao Comunalidade
19 | A utilizagdo da Avaliacdo do Estagio Probatério permite a 0,535
melhoria da qualidade do trabalho.
21 O estagio probatorio possibilita a forma¢é@o do novo servidor para 0,661
executar a funcdo publica.
22 | A avaliagdo do estagio probatério permite a efetivacdo de 0,738
servidores mais bem preparados para exercer a fungéo publica.
24 | O estagio probatério € um importante mecanismo para insercao 0,574
da meritocracia no servico publico.

Fonte: dados da pesquisa

O componente Efetividade da Avaliacdo do Estagio Probatério foi formado por
itens atribuidos a utilidade e resultados da avaliacdo do estagio probatorio e uso do
feedback, os quais sdo abordados na literatura como critérios caracteristicos de
avaliacoes de desempenho efetivas (OLIVEIRA-CASTRO, LIMA e VEIGA, 1996;
ODELIUS, 2000; DIJK e SCHODL, 2015). O segundo, denominado A¢cao Gerencial,
apresentou caracteristicas quanto ao preparo e atuacao do avaliador no exercicio da
avaliacdo. O Suporte da Instituicdo apresenta aspectos vinculados a assisténcia,
prioridade e acOes implementadas pela instituicdo em favor do sistema de avaliagéao
do estdgio probatério e a Valorizagdo do Estagio Probatério enquanto Avaliacdo

agrupa elementos que abordam o quanto o servidor valoriza o estagio probatorio
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como ferramenta para efetivar melhores servidores. O quadro 9 relaciona os

componentes aos seus respectivos itens>®,

Quadro 9 — Descricao e composicdo dos componentes quanto aos itens

Componentes Descricao Itens
Efetividade da Avaliacdo | Resultados da AEP e uso do feedback, 3,5,7, 16,17
do Estagio Probatorio | que caracterizam sua efetividade.

(EAEP)

Acéo Gerencial (AG) Preparo e a¢bes do avaliador diante da 8,9, 10,11, 12
avaliacéo.

Suporte da Instituicdo (SI) | Apoio e as ag¢bBes empreendidas pela 1,2,4,6
instituicdo em prol da avaliacéo.

Valorizagcdo do Estagio | Valorizacdo do estagio probatério como 19,21, 22, 24

Probatério enquanto | ferramenta de avaliagéo.

Avaliacéo (VEPA)

Fonte: Elaborado pela autora

4.3 Diferenca entre médias

Foram realizadas andlises (teste-t e ANOVA) para verificar possiveis
diferencas entre médias das variaveis profissionais (ocupacéo e tipo de funcbes de
confianca, categoria na avaliacdo, se cedido, nivel de cargo, lotacdo) e pessoais
(sexo, escolaridade) influenciando a percepcédo dos componentes identificados. De
acordo com Abbad (1991), idade, sexo e demais varidveis demograficas podem
influenciar as atitudes dos empregados com relacéo a avaliacdo de desempenho. As

tabelas, 11, 12, 13 e 14 detalham estas comparacoes.

%8 Os itens (13, 14, 15, 18, 20 e 23) ndo foram associados aos componentes, pois hdo apresentaram
carga fatorial suficiente e contribuiam pouco para a sua composicao.



Tabela 11 — Comparativo EAEP e dados
demogréficos e funcionais®
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Tabela 12 — Comparativo Acdo Gerencial e
dados demograficos e funcionais

Dados
demograficos Diferenca Erro
ou funcionais média  padrdo p-valor

Dados
demograficos Diferengca Erro
ou funcionais média  padrdo p-valor

Sexo 0,056 0,087 0,519
0,056 0,086 0,517
0,047 0,092 0,606

Funcéo

gratificada 0,047 0,093 0,608
FG 0,001 0,304 0,996
CcD 0,001 0,266 0,996
N&o cedido 0,096 0,292 0,741
Cedido 0,096 0,228 0,679

Sexo 0,112 0,087 0,199
0,112 0,085 0,190
0,131 0,092 0,153

Funcéo

gratificada 0,131 0,091 0,151
FG 0,702 0,297 0,702
CcD 0,636 0,235 0,636
N&o cedido 0,674 0,292 0,674
Cedido 0,595 0,224 0,595

Fonte: dados da pesquisa

Tabela 13 — Comparativo Suporte da
Instituicdo e dados demogréficos e
funcionais

Fonte: dados da pesquisa

Tabela 14 — Comparativo Valorizacdo do
Estagio Probatério enquanto Avaliacéo e
dados demograficos e funcionais

Dados
demograficos Diferengca Erro
ou funcionais média padrdo Pp-valor

Dados
demograficos Diferenca Erro
ou funcionais média padrao p-valor

Sexo 0,114 0,087 0,191
0,114 0,086 0,188

Funcao 0,062 0,092 0,501
gratificada 065 0091 0,498
FG -0,154 0,296 0,603

cD -0,154 0,272 0,581

Nao Cedidos -0,069 0,292 0,812
Cedidos -0,069 0,243 0,780

Sexo 0,021 0,087 0,807
0,021 0,087 0,808

Funcéo 0,063 0,092 0,495
gratificada o he3 0090 0486
FG -0,109 0,289 0,707

CD -0,109 0,322 0,741

Nao Cedidos  -0,039 0,292 0,892
Cedidos -0,039 0,216 0,858

Fonte: dados da pesquisa

Fonte: dados da pesquisa

Esperava-se uma diferenca de percepc¢do das variaveis ocupacédo e tipo de

funcdes de confianca e cessdo, uma vez que os titulares destas funcbes e os

* Para realizar o teste-t para amostras independentes, a rotina utilizada é: analisar — comparar

médias — teste—t de amostras independentes.
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cedidos estdo em posi¢cdes mais estratégicas, o que poderia representar uma Visao
diferenciada e mais positiva se comparada aos demais servidores. No entanto, a
principal conclusdo é que os resultados sdo semelhantes, independentemente de
funcdes de confianca, cesséo e sexo. lgualmente ao encontrado por Lira (2014), que
analisou a percepcao de justica processual em avaliacbes de desempenho, a

variavel sexo também n&o apresentou diferenca significativa.

Os resultados das ANOVAs apresentaram diferencas significativas quanto a
categoria da avaliacéo, escolaridade e o nivel de cargo®. A variavel lotacdo, ndo

apresentou diferencas. As comparac6es multiplas sdo detalhadas na tabela 15.

Tabela 15 — Comparag¢des multiplas — Dimensdes x Categoria da Avaliagdo (Tukey HSD)

Variavel categoria (I) categoria (J) Diferenca Erro -valor
dependente meédia (I-J) Padréo b
Efetividade da Avaliado Avaliador
Avaliacdo do EP 0,294 0,138 0.086
Outro -0,152 0,093 0,238
Suporte da Avaliado Avaliador 0424 0.136 0.006
Instituicdo ’ ’ ’
Outro -0,380 0,092 0,000
Acéo Gerencial Avaliado Avaliador -0,294 0,138 0,086
Outro -0,079 0,094 0,678
Valorizagdo do EP Avaliado Avaliador -0,162 0,139 0,471
enquanto avaliacdo Outro -0,085 0,094 0,635

Fonte: dados da pesquisa

Sobre a Efetividade da Avaliacdo do Estagio Probatorio, houve uma diferenca
significativa (no nivel de 10%)® entre os avaliados e os avaliadores. Os avaliados
apresentaram uma percepc¢ao mais critica com relacdo aos itens que representam
uma avaliagdo do estagio probatorio efetiva. Este resultado pode refletir um

descontentamento do avaliado com relacdo a forma como a avalia¢do foi conduzida,

® para comparar médias com a ANOVA, a rotina utilizada é: analisar — comparar médias — ANOVA
unidirecional.

®. Nas ciéncias sociais normalmente sdo adotados trés diferentes patamares para analisar o p-valor:

0,1 (significativo no nivel de 10%); 0,05 (significativo no nivel de 5%) e 0,01 (significativo no nivel de
1%) (FIGUEIREDO FILHO e SILVA JUNIOR, 2009).
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a nota recebida ou a auséncia de feedback e o resultado acaba sendo visto como
injusto. Isto corrobora o que diz Abbad (1991), a qual afirma que opinides quanto
aos sistemas de avaliacdo de desempenho podem estar associadas ao tipo de
experiéncia do empregado com avaliagcbes passadas e a incidéncia de erros nas

avaliacoes.

Ocorreram também diferencas significativas (no nivel de 1%) entre os
avaliadores e os servidores caracterizados como “outros”, que apresentaram uma
melhor percepgédo quanto ao Suporte da Instituicdo, se comparados aos avaliados.
Esta diferenca pode ser atribuida ao fato dos avaliadores estarem na posicédo de
representantes da instituicdo; partes deste processo, ndo o percebendo com tanto

rigor.

Sobre a Acao Gerencial, os avaliadores apresentaram médias superiores aos
avaliados (significancia no nivel de 10%). O que pode estar relacionado ao fato
desta dimensdo referir-se ao preparo e praticas dos proprios avaliadores,

favorecendo uma observacdo mais positiva destes.

J& a Valorizacdo do Estagio Probatério enquanto Avaliacdo, ndo apresentou

diferencas significativas.

Nas comparacfes entre a escolaridade e as dimensbfes, foram identificadas

algumas diferencas significativas. A tabela 16 detalha estas informacoes.

Tabela 16 — Comparac8es multiplas — Dimensdes x Escolaridade (Tukey HSD)

Variavel Diferenca Erro _valor
dependente Escolaridade (I) Escolaridade (J) média(I-J) Padrédo P
Acdo Gerencial Ensino Médio  Mestrado 0,557 0,181 0,019
Ensino Superior  Mestrado 0,367 0,147 0,096
Suporte da Ensino Médio  Especializagéo 0,465 0,148 0,015
Instituicdo
Mestrado 0,481 0,181 0,062

Fonte: dados da pesquisa
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Com a Acgéo Gerencial e escolaridade, foi identificada diferenca na percepc¢ao
dos servidores com ensino médio (significativa no nivel de 5%) e nivel superior
(significativa no nivel de 10%) que apresentaram médias acima do que 0s que
possuiam mestrado. Ou seja, ha uma visdo mais critica entre os servidores com
maior escolaridade. Uma explicagdo possivel para este resultado é que como estes
profissionais em sua maioria apresentam uma escolaridade superior a exigida para o
cargo que ocupam, poderiam estar exercendo atividades mais desafiadoras ou mais
complexas. Este subaproveitamento de habilidades e qualificacdo pode estar

refletindo negativamente em sua visdo quanto ao preparo e acdes dos avaliadores.

O Suporte da Instituicdo também apresentou diferenca entre os servidores
com ensino médio, que foram mais positivos do que 0s que possuem especializacdo
(significativo no nivel de 5%) e mestrado (significativo no nivel de 10%). Do mesmo
modo, a maior escolaridade esta associada a uma visdo mais negativa quanto ao
apoio e suporte fornecido pela instituicdo a avaliacdo do estagio probatério. Isto
sugere que um servidor com maior conhecimento e informagdo possivelmente tem
uma capacidade critica que permite comparar uma situacdo ideal com a realidade.

Os demais componentes ndo apresentaram diferencas significativas.

Para efetuar a comparacao entre os componentes e 0s cargos, estes foram
agregados por nivel, considerando-se a escolaridade exigida: nivel médio, superior e

outros®. A tabela 17 apresenta estas informacées.

Tabela 17 — Comparagdes miultiplas — Suporte da Instituicdo x nivel de cargo (Tukey HSD)

Variavel dependente (I) Nivel cargo (J) Nivel cargo Diferenca Erro _valor
média (1)) Padrdo P

Suporte da Instituicao Outros Nivel Médio 0,260 0,123 0,088

Nivel Superior 0,282 0,134 0,093

Fonte: dados da pesquisa

20 grupo classificado como “outros” é formado pelos niveis fundamental completo, incompleto e
alfabetizado.
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Apenas o Suporte da Instituicdo apresentou diferencas de média (significativo
em 10%) para o nivel de cargo categorizado como “outros”, com maior grau de
concordancia para as afirmativas que formavam esta dimensao, se comparadas as

de nivel médio e superior que responderam mais criticamente.

Estes resultados mostram-se contrarios ao esperado, uma vez que a
expectativa era a de que servidores de cargos mais altos, normalmente ocupantes
de funcbes mais estratégicas, perceberiam mais positivamente este suporte da
instituicdo. Isto pode estar associado diretamente a escolaridade, que € maior em
cargos mais altos e que neste componente também apresentou uma relacéo inversa
com a percepcao. Diferente do encontrado por Lira (2014), quando analisou a
percepcao de servidores publicos portugueses sobre cinco variaveis, entre as quais
identificou diferenca significativa quanto a percepcdo de justica processual da
avaliacdo de desempenho, com médias mais altas entre os servidores de cargos

superiores. O quadro 10 exibe a sintese dos resultados.

Quadro 10 - Sintese dos Resultados

médias acima do que os que
possuiam mestrado.

Dimenséo x Resultados Implicacdes
variavel
EAEP x Avaliados foram mais criticos | Possivel descontentamento do avaliado com a
categoria gue os avaliadores. conducéo da avaliacao do estagio probatorio.
avaliacdo

Sl x Avaliadores e “outros” | Avaliadores na posicdo de representantes da
categoria apresentaram uma melhor | instituicdo, possivelmente ndo percebem o
avaliacdo percepcao. suporte da instituicdo com tanto rigor.

AG x Avaliadores apresentaram | Por referir-se ao preparo e praticas dos
categoria médias superiores aos | préprios avaliadores, isto pode influenciar
avaliacdo avaliados. positivamente sua observacéao.

AG x Servidores com ensino médio | O possivel subaproveitamento de habilidades

escolaridade | e superior apresentaram | e qualificacdo dos  profissionais com

escolaridade superior a exigida para o cargo,
pode estar refletindo negativamente a opinido
guanto ao preparo e agbes gerenciais.

Sl x
escolaridade

Servidores com ensino médio
apresentaram médias
superiores aos que possuem
especializacdo e mestrado.

A maior escolaridade pode indicar uma
percepcdo mais critica sobre o suporte
fornecido pela instituic&o.

Sl x nivel de
cargo

Os “outros” tiveram médias
mais altas que os de nivel
médio e superior.

Pode estar associada a escolaridade, que séo
maiores em cargos mais altos e representam
uma relacdo inversa com a percepcao.

Fonte: elaborado pela autora
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4.4 Demais andlises

Na analise de correlacdo entre Acdo Gerencial e a escolaridade, identificou-se
uma correlacdo negativa (r = -0,132), p-valor (0,002), significativa no nivel de 1%.
Utilizando a ANOVA, esta tendéncia foi identificada especificamente nos servidores
com ensino médio, que apresentaram uma melhor percepcdo do que o0s que

possuiam mestrado.

Também foi identificada uma correlagdo negativa (r = -0,115), p-valor (0,007)
significativa no nivel de 1%, entre o Suporte da Instituicdo e a escolaridade.
Utilizando a ANOVA, esta tendéncia foi identificada especificamente com os
servidores de ensino médio, que apresentaram meédias superiores aos que
possuiam especializacdo e mestrado. Os graficos 4 e 5 apresentam as respectivas
dispersées®.

Gréfico 4 — Acdo Gerencial e escolaridade Grafico 5 — Suporte da Instituigdo e
escolaridade
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83 0 nivel de escolaridade foi categorizado em: 1- Fundamental; 2 - Ensino médio; 3- Superior; 4 —
Especializacéo; 5- Mestrado e 6 — Doutorado.
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Tais associagfes foram semelhantes para as duas dimensdes e confirmam os
achados de Lira (2014), que identificou diferenca significativa quanto a percepc¢éo de
justica processual da avaliacdo de desempenho, com médias mais baixas entre os
que tinham maior escolaridade. No estudo de Coelho Junior e Borges-Andrade
(2011) também houve uma interacdo negativa entre o grau de escolaridade e a
percepcao de suporte a aprendizagem, sugerindo um efeito menor sobre o

desempenho individual em pessoas com maior grau de escolaridade.

Nas correlagdes junto a idade e tempo de servico, a Efetividade da Avaliacao
do Estagio Probatério apresentou correlacdo positiva com idade. Quanto ao Suporte
da Instituicdo houve correlacdo positiva com ambos. Todas as correlagbes foram
significativas no nivel de 1%. A tabela 18 sumariza estas correlacdes e os graficos 6,
7 e 8 apresentam as dispersoes.

Tabela 18 — Correlacdes entre as dimensdes x idade e tempo de servigo

Dimensao x variavel R p-valor
Efetividade da Avaliacdo do EP x Idade 0,131 0,002
Suporte da Instituicdo x Idade 0,203 0,000
Suporte da Instituicdo x Tempo de servigco 0,178 0,000

Fonte: dados da pesquisa

Gréfico 6 — Efetividade avaliacdo do Gréfico 7 — Suporte da Instituicdo e idade
estagio probatdrio e idade
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Grafico 8 — Suporte da Instituigdo e tempo servigo

Suporte da Instituigio

T
0 100 200 300 40,0 50,0

Tempo de servigo

Fonte: dados da pesquisa

Assim, quanto maiores forem idade e tempo de servigo, maior é a percepcao

guanto ao apoio fornecido pela instituicdo a avaliacdo do estagio probatorio.

A relacdo entre as dimensdes apresentaram associacfes positivas. A
correlacdo entre Efetividade da Avaliacdo do EP e Suporte da Instituicdo foi a mais
alta (r=0,760), (p-valor=0,000). A tabela 19 apresenta as correlacbes e os graficos

de 9 a 14 apresentam a disperséo entre as dimensoes.

Tabela 19 — Correlagéo entre as dimensdes (R, p-valor e N)

Acéo Valorizagdo do EP Suporte da
Gerencial enquanto avaliacdo Instituicdo
. 0,709 0,613 0,760
A\E/;‘Tit;‘gggd deodE""P (0.000) (0.000) (0.000)
549 549 550
0,470 0,546
Acdo Gerencial (0,000) (0,000)
549 549
Valorizacdo do EP 0,457
o (0,000)
enguanto avaliagao 549

Fonte: dados da pesquisa
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Gréfico 10 — Efetividade da Avaliacdo do EP e

Gréfico 9 — Efetividade da Avaliacdo do

Valorizacao do EP enquanto Avaliacéo

EP e Acédo Gerencial

como owo wo
6880800%00 B8 o°° °
8008880505 o 00O S
wme@MQMMomoo =
& @ [sls} [e]
8° a%mu %owmm aom
o So
om ° oW%WW o&mu § e
0o© of og%g o
o”w @mm WWMMMDMWD
@ o0
o% @% ofis M@ °© L2
o oom mmwm@o .
o °,820g% 00"
o g ° o %0g%,0f0
o ©p %08 080 | o
o ) oo oo [V

o = - &

d3 op ogdeljeay ep apepIARR)T

e
£
coo o Lo
0000go © ol
00B8ogBe O Q
eo®c88@0 © o
MOeoSoooooo
8 mmoowﬂgo@ ? Lo
0@ 20%BoRo@ O
o ao&“%o D@wﬂu@o o o
OU@ w o =] w o o
@@W 0a8s oo Lo
0°B080aB8Bg028% 00 -
° g e o8 - a
8 )
0o BoGBE L 00 8o
0o Ogp O ﬂ.@
g ©o@8s §8%¢ 8 |=
go®C nwvnnm '
06 0
o o° gooocmaw@um
oo 2 oo
o o oo e
oo @ oo
L
Lk}
L L L L 5
o = N - o

d3 op oeSeljeay ep apepiana)g

Valorizagédo do EP enquanto avaliagdo

Agdo Gerencial

Fonte: dados da pesquisa

Fonte: dados da pesquisa

Grafico 12 — Agéo Gerencial e Valorizag&o do

Gréfico 11 — Efetividade da Avaliagdo do
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Grafico 14 — Valoriza¢&o do EP enquanto

Grafico 13 — Agéo Gerencial e Suporte
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Estes resultados sugerem que quando a percepcao dos servidores é positiva
quanto a efetividade da avaliacdo do estagio probatério, por exemplo, elas tendem a
ser com 0s demais componentes. Ou seja, 0s servidores que percebem de maneira
positiva os itens relacionados a efetividade da avaliacdo do estagio probatorio
também percebem, com maior intensidade, o suporte e prioridade fornecidos pela
instituicdo ao sistema de avaliacdo do estagio probatério. Do mesmo modo, porém
com menos forca, também tiveram opinides mais favoraveis em relacdo a Acéo
Gerencial e quanto a valorizacdo do estagio probatério enquanto ferramenta de
avaliacdo. Isto também ocorre com Ac¢do Gerencial e Valorizacdo do EP enquanto
avaliacdo, Acdo Gerencial e Suporte da Instituicdo e Valorizagdo do EP enquanto

avaliacdo e Suporte da Instituicao.

A sintese dos resultados das correlacdes é apresentada no quadro 11.

Quadro 11 - Sintese das CorrelacGes

Dimensao R/ p-valor Resultado Implicacdes
AG x | -0,132 As variaveis estdo | Servidores com maior escolaridade
escolaridade | (p-valor<0,002) | negativamente tendem a perceber de forma mais

correlacionadas. negativa a AG.

SI X
escolaridade

Servidores com maior escolaridade
tendem a ter uma percepgdo mais critica
quanto ao Sl.

As variaveis estao
negativamente
correlacionadas.

-0,115
(p-valor<0,007)

(p-valor<0,000)

positivamente
correlacionadas.

EAEP x | 0,131 As variaveis estdo | Pessoas com maior idade tendem a
Idade (p-valor<0,002) | positivamente perceber de maneira mais positiva a
correlacionadas. EAEP.

S| x Idade | 0,203 As variaveis estdo | Quanto maior a idade, melhor é a

(p-valor<0,000) | positivamente percepcao sobre o Sl.
correlacionadas.
Sl x Tempo | 0,178 As variaveis estdo | Quanto maior o tempo de servico,
de servigo | (p-valor<0,000) | positivamente melhor é a percepc¢éo sobre o Sl.
correlacionadas.
EAEP x AG | 0,709 As variaveis estdo | Quanto mais positiva € a percepcao da
(p-valor<0,000) | positivamente EAEP, também tende a ser quanto a
correlacionadas. AG.

EAEP x| 0,613 As variaveis estdo | Quando aumenta a percepcao da EAEP,
VEPA (p-valor<0,000) | positivamente tende a ser maior a percepgdo quanto a
correlacionadas. VEPA.

EAEP x SI 0,760 As variaveis estdo | Quando a percepcdo € mais positiva

guanto a EAEP, também tende a ser
sobre o SI.

Fonte: dados da pesquisa
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Enquanto respondiam aos itens, alguns servidores compartilharam sua
opinido quanto ao sistema de avaliacdo do estagio probatério e a observacdo ndo
participante foi utilizada para coletar estas informacfes. Entre o0s aspectos
destacados, foi abordada a utilizacdo dos dados adquiridos na avaliacdo. Para eles,
estas informagdes deveriam ser utilizadas tanto para o seu desenvolvimento quanto

para promogdes, entretanto ndo € o que de fato acontece.

Quanto a atencdo dispensada pela instituicdo ao sistema de avaliagdo, a
percepcdo é de que esta ainda é insuficiente. Segundo os respondentes, este
dispositivo ainda nédo foi incluido na agenda de prioridades, ndo h& um
acompanhamento que analise sua implementacéo e identifigue as areas a serem
desenvolvidas. Na opinido deles, é importante que os agentes publicos sejam
submetidos a uma avaliacdo antes de adquirir a estabilidade, assunto abordado no
item 20 do survey e que apresentou um percentual bastante expressivo de

concordancia (88,6%)°%*.

O preparo dos avaliadores e suas praticas também foram mencionados. Em
geral, tem-se a percepcao de que estes servidores nao sao treinados para exercer
esta fungcédo e precisam ser conscientizados da importancia deste dispositivo. Para
eles, a relacdo entre avaliador/ avaliado diz muito sobre o resultado da avaliacao.
Tal afirmacéo corrobora o que diz Marconi (2010), o qual relata que esta relacao de
chefe e subordinado, prépria da avaliacao individual, pode inibir um processo efetivo
de avaliacao, visto que a afinidade entre eles pode atrapalhar uma avaliagédo isenta.

Outra situacdo apontada refere-se as notas atribuidas. Houve relatos de
casos de servidores que, apesar de nao apresentarem bom desempenho, acabavam
sendo aprovados. Para melhor entender esta situagéo, foi observada a correlacao
entre a assertiva 13 que abordava se o possivel desgaste ocasionado pela

inabilitagdo no estagio probatorio influenciava a avaliacdo e 14 que buscou saber se

*Assertiva 20: E importante que o servidor publico seja avaliado antes de adquirir a estabilidade.
Este percentual foi composto por respostas concordo parcialmente (15,1%) e concordo totalmente
(73,5%).
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0 servidor identificava se as notas, independente do desempenho, apresentavam

valores préximos ao maximo na avaliac&o do estagio probatério®.

A analise apresentou uma correlagdo positiva entre as afirmativas e
estatisticamente significativa (r=0,385) (p-valor<0,000), o que indica que quanto mais
concordam que o desgaste gerado pela reprovacdo de um servidor influencia a
avaliacdo, maior € a percepcao de que as notas tendem a ter valores proximos ao
maximo na avaliacdo do estagio probatorio. Ou seja, € possivel que, para evitar
conflitos ou desgaste ocasionados pela inabilitacdo na avaliacdo, os avaliadores
tendem a avalid-los com notas acima do desempenho apresentado. Associada a
esta correlacdo, as médias apresentadas pelas assertivas foram acima da medida
central (13 = 3,90; 14 = 3,50).

7

Este achado é semelhante ao resultado mencionado por Barbosa (2003)
sobre uma pesquisa realizada com servidores da administracao direta e indireta, a
qgual constatou que os chefes ndo gostam de avaliar, por entender que esta tarefa
sempre causa descontentamento entre os funcionarios. Para desviar-se deste tipo

de situacdo, ha uma tendéncia de avaliar todos de maneira positiva.

De maneira geral, todas essas lacunas observadas pelos servidores acabam
prejudicando a confianca e a valorizacdo depositadas no sistema. Se nao ha
valorizacdo, consequentemente serdo timidos os esforcos empreendidos para que
este dispositivo atinja sua finalidade de melhorar a qualidade da burocracia. Além
disso, consideram importante que o avaliador reconheca suas responsabilidades e

valorize a atividade de avaliacdo para que esta seja isenta e efetiva.

Para facilitar a interpretacdo, a média das dimensdes foram transformadas em
indices que variam entre 0 e 1. A percepcao sobre todos eles ficou proxima de
valores médios: Efetividade da Avaliagdo do Estagio Probatério (0,51), Acéo

Gerencial (0,52) e Valorizagdo do Estagio Probatorio enquanto avaliacdo (0,55),

% Assertiva 13: O possivel desgaste ocasionado pela reprovacéo na Avaliacdo do Estagio Probatério
influencia a avaliacéo.

Assertiva 14: Vocé identifica que, independente do desempenho, as notas tém valores proximos ao
maximo, no sistema de Avaliacdo do Estagio Probatério da UFPE.
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apresentando a maior média. A Unica excecao foi o Suporte da Instituicao (0,45) que

teve um valor um pouco abaixo da média. O grafico 15 apresenta estes valores e a

tabela 20 descreve a estatistica descritiva.

Média

Gréafico 15 — Média das Dimensdes
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N Média Min. Max. Dp

EAEP 550 0,51 0,00 1,00 0,26

AG 549 052 0,00 1,00 0,22

Sl 550 0,45 0,00 1,00 0,26

RS VEPA 549 0,55 0,00 1,00 0,27

Fonte: dados da pesquisa

Os graficos 16, 17, 18 e 19 apresentam estas médias distribuidas por

unidades de lotacao.

Gréfico 16 — Média Efetividade da Avaliacéo
do Estagio Probatério por unidades de
lotacéo
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Gréfico 17 — Média Acao Gerencial por
unidades de lotacéo
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Gréfico 18 — Média Suporte da Instituicdo Gréfico 19 — Média Valorizacéo Estagio
por unidades de lotacéo Probatério enquanto Avaliacéo por
unidades de lotacéo
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Os servidores lotados no Gabinete do Reitor foram os que apresentaram
menor percepcao quanto a Efetividade da Avaliagdo do Estagio Probatorio (0,47). As
menores médias quanto a Acdo Gerencial (0,46), Suporte da Instituicdo (0,39) e
Valorizacdo do Estagio Probatério enquanto avaliacdo (0,48), vieram dos Org&os
Suplementares. Contrariamente, o Hospital das Clinicas foi a unidade que melhor
percebeu todas as dimensodes (0,53; 0,55; 0,47 e 0,57, respectivamente). No geral,

os valores estiveram préximos, tendo uma diferenca discreta entre as lotacdes.

4.5 Modelo de Regressao

Para identificar que variaveis explicam a percepcdo da Efetividade da
Avaliacdo do Estagio Probatorio (VD), efetuou-se uma analise de regresséo linear
multipla para analisar o efeito do Suporte da Instituicdo, Acdo Gerencial e
Valorizacdo do Estagio Probatorio enquanto Avaliacdo sobre esta VD. As demais
variaveis: sexo, tempo de servico, idade, funcdo gratificada e escolaridade também

foram incluidas no modelo.
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A andlise de regressdo mudltipla pode ser utilizada para analisar a relagédo
entre uma Unica variavel dependente e diversas outras variaveis independentes

(HAIR et al., 2009). Abaixo apresentamos o modelo estimado:
Y=o+ BiXy + BaXo + BaXs+ BaXs + BsXs + BeXe + B7X7 + BeXss€

Y representa a varidvel dependente, ou seja, a Efetividade da Avaliagdo do Estagio

Probatoério.

a representa o valor esperado da varidvel dependente na auséncia de variaveis

independentes.

B representa a variacdo observada na varidvel dependente ao se elevar a variavel

independente em um desvio padrao.

X1 representa o Suporte da Instituicdo, mensurado através da analise fatorial (AF)

com itens do survey.
Xz representa a Agdo Gerencial, mensurada através da AF com itens do survey.

X3 representa a Valorizacdo do Estagio Probatério enquanto Avaliacdo, mensurada

atraves da AF com itens do survey.

X4 representa a variavel sexo, medida de forma dicotdmica (O=masculino e

1=feminino).
Xs representa a variavel tempo de servico, aferida em nimero de anos completos.
Xg representa a variavel idade, mensurada em nimero de anos completos.

X7 representa a variavel fungéo gratificada, mensurada de forma dicotdmica (0=néo

possui e 1=possui).

Xg representa a variavel escolaridade, medida de forma ordinal de 1 a 6, em que

guanto maior o valor, maior a escolaridade.

€ representa o termo aleatério de erro. A tabela 21 apresenta o resumo das

estatisticas de ajuste do modelo.
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Tabela 21 — Resumo das estatisticas de ajuste do modelo

) Erro padréao
R R R “ajustado  da estimativa F p-valor

0,863° 0,745 0,741 0,509 197,334 0,000

Fonte: dados da pesquisa

R - representa a correlagdo do modelo estimado com a varidvel dependente, no
caso, a percepcdo da Efetividade da Avaliagdo do Estagio Probatério. Como pode
ser observado, a correlacdo é de 0,863, o que indica uma forte associacao entre as

variaveis explicativas e a variavel dependente.

R? " também chamado de coeficiente de determinacéo representa a proporcdo da
variavel dependente explicada pelo conjunto das variaveis independentes. Neste
modelo, esta estatistica foi de 0,745, explicando cerca de 75% da variagcdo da
variavel dependente.

R? ajustado - igual ao R? e ajusta pela contribuicdo adicional de cada variavel
(nimero de observacdes e variaveis incluidas no modelo). Quanto mais parecido
com o R?, melhor. O R? ajustado (0,741) foi muito proximo do R? (0,745). A tabela 22
apresenta os coeficientes do modelo.

Tabela 22 — Coeficientes de regresséao

Coeficientes nao Coeficientes
padronizados padronizados
Modelo B Erro Padréo Beta t p-valor
1 (Constante) -0,243 0,147 -1,651 0,099
Suporte da Instituica
uporte da Institicao 0.464 0,028 0464 16720 0,000
Acdo Gerencial 0,343 0,027 0,343 12,546 0,000
Valorizacdo do EP
enquanto avaliagdo 0,240 0,026 0,240 9,376 0,000
Sexo 0,037 0,045 0,018 0,809 0,419
Tempo de servigo -0,007 0,004 -0,072 1,880 0,061
Idade 0,006 0,004 0,070 1,830 0,068
Funcdo gratificada 0,044 0,048 0,020 0,910 0,363
Escolaridade 0,007 0,026 0,006 0,257 0,797

Fonte: dados da pesquisa
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A hipétese de pesquisa foi confirmada, visto que fatores contextuais foram
mais importantes para explicar a percepcao da efetividade da avaliacdo do estagio
probatério do que variaveis pessoais. Foram corroboradas as hipoteses a (Ha:
Quanto maior o Suporte da InstituicAo, maior a percepcdo da Efetividade da
Avaliacdo do Estdgio Probatorio) e ¢ (Hce: Quanto maior a Valorizacdo do Estagio
Probatoério enquanto Avaliagdo, maior a percep¢do da Efetividade da Avaliacdo do
Estagio Probatorio). A hipdtese b foi rejeitada (Hp: Quanto menor a Acéo gerencial,
maior a percepcao sobre a Efetividade da avaliagdo do Estagio Probatorio), tendo

este fator um efeito positivo sobre a Efetividade da avaliacdo do Estagio Probatorio.

Neste modelo de regresséo, quando o Suporte da Instituicho aumenta em um
desvio padrdo, a percepcdo da Efetividade da Avaliacdo do Estagio Probatério
aumenta em 0,464 desvio padrdo, controlando pelas demais variaveis (p-
valor<0,001). Similarmente, quando a Acdo Gerencial aumenta em um desvio
padrdo, a percepcédo da Efetividade da Avaliacdo do Estagio Probatério aumenta em
0,343 desvio padrdo, controlando pelas demais variaveis (p-valor<0,001). Por fim,
quando a Valorizacdo do Estagio Probatério enquanto Avaliacdo aumenta em um
desvio padrdo, a percepcdo da Efetividade da Avaliacdo do Estagio Probatorio
aumenta em 0,240 desvio padrdo, controlando pelas demais variaveis (p-valor
<0,001). Em termos substantivos, esses resultados indicam que o Suporte da
InstituicAo € a dimensdo mais importante para explicar a variagdo da variavel

dependente.

Em relagdo as variaveis individuais, observa-se que as mulheres (grupo=1)
tém uma percepcgédo ligeiramente mais positiva do que os homens (grupo=0). No
entanto, o coeficiente ndo foi estatisticamente significativo (p-valor=0,419). A cada
um ano a mais de tempo de servico, a percepcao da Efetividade da Avaliacdo do
Estagio Probatério reduz em 0,007, o coeficiente foi significativo a 10% (p-
valor=0,061). Quando acrescido um ano a idade, a percepcéo da Efetividade da
Avaliacdo do Estagio Probatorio aumenta em 0,006, o coeficiente foi significativo a
10% (p-valor=0,068). Quanto a funcdo gratificada, os que possuem funcéo
(grupo=1), apresentam uma percepg¢ao um pouco mais positiva do que 0s que nao

possuem (grupo=0). No entanto, o coeficiente ndo foi estatisticamente significativo
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(p-valor=0,363). Quando aumenta a escolaridade em uma unidade, a percepcao da
Efetividade da Avaliacdo do Estagio Probatorio aumenta em 0,007. Entretanto, o
coeficiente néo foi estatisticamente significativo (p-valor= 0,797). A figura 2 sumariza

os coeficientes do modelo.

Figura 2 — Representacéo gréafica dos resultados®

R? =0,745
R? ajustado = 0,741

Efetividade da
Avaliacédo do Estagio
Probatério

KMO = 0,805
BTS = 854,264
O Valorizagio p-valor < 0,000 =

-
g 9° Eﬁﬁf‘;ﬁﬁ"w % de varidncia = 57,09

Fonte: elaborado pela autora a partir de dados da pesquisa

Os quadros indicam as varidveis observadas do survey (itens 3, 5, 7, 16 e 17)
e apresentaram as seguintes comunalidades: (C;= 0,577; Cs=0,616; C;=0,523;
C1=0,588 e C;7=0,550, respectivamente). Estes itens formaram a dimensao
Efetividade da Avaliacdo do Estagio Probatério, que apresentou como medidas de
adequacdo da amostra (KMO=0,805; BTS=854,264; p-valor<0,000 e variancia
explicada=57,09%). Além desta, foram formadas Suporte da Instituicdo, Acédo

Gerencial e Valorizacao do Estagio Probatério enquanto Avaliacdo, variaveis nao

% As variaveis: sexo, tempo de servico, idade, funcéo gratificada e escolaridade, foram suprimidas
por questdo de formatacao.
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observaveis e representadas pelas elipses. A Efetividade da Avaliagdo do Estagio
Probatorio (VD) foi submetida a um modelo de regressdo multipla, tendo os demais
fatores como varidveis independentes. A regressdo apresentou R?= 0,745 e R?
ajustado=0,741. As setas unidirecionais representam os coeficientes de regressao,
ou seja, o impacto das Variaveis Independentes (VIs) sobre a VD (SI=0,464;
AG=0,343 e VEPA=0,240). Além disso, as linhas pontilhadas representam a
correlacdo entre as dimensdes latentes (Sl x AG: r=0,546; Sl x VEPA: r=0,457 e AG
x VEPA: r=0,470).

O componente mais importante para explicar a percepcédo da Efetividade da
Avaliacdo do Estagio Probatoério foi o Suporte da Instituicdo. Apesar do nivel de
impacto, apresentou a menor média, sendo necessario ser melhor observado, tanto
pela importancia que representa para a efetividade, quanto por ter sido identificado

com o menor nivel de percep¢ao ou mais deficiente.

As dimensfes Efetividade da Avaliacdo do Estagio Probatério e Acéo
Gerencial sdo similares as encontradas por Santos (2005) em seu estudo sobre a
efetividade da AD, sendo elas: Requisitos e Resultados de uma avaliacdo de
desempenho efetiva (VD) e Preparo, Acéo e Prioridades Gerenciais (VI). Em que
esta, diferente do resultado aqui encontrado, teve um impacto negativo sobre a VD.
No entanto, como as dimensdes foram estimadas a partir de questdes diferentes, os

resultados ndo sdo diretamente comparaveis.

Em sintese, este capitulo apresentou inicialmente a andlise descritiva dos
dados e tracou o perfil do servidor técnico-administrativo participante do estudo. Em
seguida foi verificada a diferenca de médias entre as caracteristicas pessoais e
profissionais, a formacédo das dimensfes através da andlise fatorial e as demais
analises estatisticas a partir destes fatores; exibindo-se por fim o modelo de

regressao adotado.
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CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo analisou os fatores que explicam a percepcéo da efetividade da
avaliacdo do estagio probatério. O desenho de pesquisa utilizou um survey e
identificou quatro dimensdes: Efetividade da Avaliacdo do Estagio Probatorio
(EAEP), Suporte da Instituicdo (SI), Acdo Gerencial (AG) e Valorizagdo do Estagio
Probatoério enquanto Avaliacdo (VEPA). No que diz respeito as variaveis individuais,
os resultados indicaram que os avaliadores apresentaram uma melhor percepcéo
nas trés dimensdes, com excec¢do da Valorizacdo do Estagio Probatério enquanto
Avaliacdo. Servidores com maior escolaridade sdo mais criticos quanto ao Suporte
da Instituicdo e a Agdo Gerencial. De maneira inversa, quanto maior a idade e o
tempo de servico, melhor é a percepc¢éo sobre o Suporte da Instituicao.

Fatores relacionados ao contexto da avaliacdo do estagio probatério foram
mais importantes para explicar a percepcdo de sua efetividade do que variaveis
pessoais, confirmando a hipétese de pesquisa. As hipoteses a (H,: Quanto maior o
Suporte da Instituicdo, maior a percepcdo da Efetividade da Avaliacdo do Estagio
Probatorio) e ¢ (He: Quanto maior a Valorizacdo do Estagio Probatério enquanto
Avaliacdo, maior a percepcdo da Efetividade da Avaliacdo do Estagio Probatorio)
foram corroboradas. A hipétese b (Hp: Quanto menor a Ag¢do Gerencial, maior a
percepcdo sobre a Efetividade da avaliacdo do Estagio Probatorio), foi rejeitada,
uma vez que a Acao Gerencial exerceu um efeito positivo sobre a Efetividade da

avaliacdo do Estagio Probatorio.

Em particular, o Suporte da InstituicAo apresentou o maior nivel de
explicagdo, porém a menor média. Ou seja, apesar da maior magnitude, este fator é
percebido como o mais deficitario. Além disso, as dimensdes Efetividade da
Avaliacao do Estagio Probatorio e Agédo Gerencial séo similares as encontradas por
Santos (2005), ainda que os itens utilizados ndo tenham sido exatamente iguais.
Tecnicamente, esses resultados sugerem que as dimensfes identificadas séo

confiaveis.
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Para além da andlise estatistica, foram realizadas também conversas
informais e observagdo n&o participante com o objetivo de identificar os sentimentos
dos servidores em relacdo a elementos ndo contemplados no instrumento e/ou nao
diretamente observaveis. Entre o0s relatos, mencionaram a utilizacdo das
informagdes adquiridas na avaliagcdo e como a instituicdo direciona esforgcos para a
sua efetividade. Para eles, estes resultados deveriam ser melhor aproveitados e
consideram que o sistema recebe pouco investimento. Faltam acdes para aprimorar
0s meétodos utilizados, esclarecimento e treinamento para os avaliadores, o que

acaba prejudicando sua efetividade.

O papel do avaliador também foi citado. De acordo com os pesquisados,
muitos gestores ndo querem se comprometer; para evitar conflitos é comum
avaliarem numa perspectiva mediana, a ter que inabilitar alguém. Essas restricdes e
a falta de investimento relacionado a gestdo do sistema diminuem a confianca e a
valorizacdo sobre ele. Se o processo ndo € valorizado, pouco serd o esforco feito

para atingir as suas finalidades.

A avaliacdo de desempenho no Brasil e em instituicbes publicas em particular
ndo é vista como mecanismo de selecdo e recompensa como as pessoas
teoricamente consideram. Quando sai da teoria favoravel a meritocracia para a
pratica, este instrumento passa a ter outro sentido: dispositivo autoritario,

desagregador, imposto de cima para baixo e excludente (BARBOSA, 2003).

Operacionalmente, os resultados indicam que para que a avaliacdo do estagio
probatério seja efetiva, algumas intervencdes devem ser realizadas. O Suporte da
Instituicdo causou maior impacto sobre a EAEP, o que requer da instituicdo a
intensificagao de esforgos para: 1) criar grupo de trabalho para estudar o sistema de
avaliacdo e os métodos utilizados, a fim de desenvolver préaticas e procedimentos; 2)
utilizar as informagfes advindas da avaliagdo em outros processos de gestao; 3)
oferecer um ambiente favoravel ao desenvolvimento do estagiario para o exercicio
de suas fungbes e 4) priorizar este sistema de avaliagdo, fornecendo o apoio

necessario para o seu bom funcionamento.
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A Acao Gerencial foi a segunda dimenséo que mais explicou a EAEP. Quanto
aos avaliadores: 1) devem receber treinamento, interagir com outros profissionais e
trocar experiéncias com instituicdes para desenvolver suas técnicas de avaliacdo; 2)
ser instruidos quanto a responsabilidade que possuem ao inabilitar ou tornar estavel
um servidor e 3) conscientiza-los sobre o impacto causado a instituicdo quando se

efetiva servidores sem a devida capacidade.

Além disso, politicas de sensibilizacdo que esclarecam as finalidades desse
instrumento devem ser priorizadas. A Valorizacdo do Estagio Probatério enquanto
Avaliacdo também causou efeito positivo sobre a EAEP, com isso, devem ser
implementados: 1) treinamentos junto aos profissionais que atuam diretamente no
sistema de avaliagdo para melhorar sua implementacdo; 2) palestras que
conscientizem os servidores quanto a importancia deste mecanismo e esclarecam
sobre suas principais finalidades e 3) implantar acdes voltadas a valorizacdo do
sistema, 0 que possibilitara uma postura diferenciada dos servidores frente a este

dispositivo.

Este trabalho apresentou algumas limitacGes. A obtencao de dados primarios
€ um procedimento que apresenta varios obstaculos, um deles é a disponibilidade
dos entrevistados para participar do estudo e o tempo dedicado a coleta, que acaba
tendo que ser dividido com as atividades profissionais. Atingir o quantitativo minimo
de observacdes (350) também foi um desafio, uma vez que o survey foi aplicado

pessoalmente e ndo contou com financiamento externo.

Outra restricao foi a reduzida carga horaria disponibilizada pelo programa de
mestrado para as técnicas de analise de dados. A utilizacdo de apenas um caso
também é um fator restritivo (GERRING, 2004). Isto impossibilita a compara¢do com
outras realidades e a generalizacdo dos resultados observados. Além disso, a
interpretacdo destes deve ser feita com prudéncia, visto que a efetividade aqui
mensurada € a percepcédo da efetividade e nao a efetividade real.

Para pesquisas futuras, outras variaveis relacionadas ao contexto da
avaliacdo do estagio probatorio, ndo utilizadas neste estudo, podem ser testadas
como variaveis independentes. Esta pesquisa também poderd ser replicada em
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diferentes instituicbes publicas ou utilizando-se outras estratégias metodologicas,
sera possivel identificar achados diferenciados ou complementares a Gtica aqui
adotada. Sugere-se que o Suporte da Instituicdo — dimenséo que demonstrou maior
efeito sobre a EAEP — seja investigado em outras andlises e sua contribuicdo

observada de forma mais especifica.

Em resumo, esta dissertacdo apresenta uma contribuicdo original sobre a
percepcdo da efetividade da avaliagdo do estagio probatorio no Brasil, é inovadora
na metodologia empregada e pode auxiliar na formulacédo de politicas especialmente
voltadas para melhorar a qualidade da burocracia no pais. Neste sentido, tentamos
colaborar com a disseminacdo de conhecimento sobre o tema e incentivar outros
pesquisadores, possibilitando que os demais estudos explorem esta temética sob

diferentes perspectivas.
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Consideracoes sobre os Termos de apresentacao obrigatoria:
Adequados.

Recomendacoes:
Sem recomendacoes.

Conclusoes ou Pendéncias e Lista de Inadequacoes:
Sem pendéncias.

Consideracgoes Finais a critério do CEP:

O Protocolo foi avaliado na reuniao do CEP e esta APROVADO para iniciar a coleta de dados. Informamos
que a APROVACAO DEFINITIVA do projeto so serd dada apds o envio do Relatdrio Final da pesquisa. O
pesquisador deverd fazer o download do modelo de Relatdrio Final para envid-lo via "Notificacao”, pela
Plataforma Brasil. Siga as instru¢des do link "Para enviar Relatorio Final”, disponivel no site do
CEP/CCS/UFPE. Apos apreciacao desse relatorio, o CEP emitird novo Parecer Consubstanciado definitivo
pelo sistema Plataforma Brasil.

Informamos, ainda, que o (a) pesquisador (a) deve desenvolver a pesquisa conforme delineada neste
protocolo aprovado, exceto quando perceber risco ou dano nao previsto ao voluntario participante (item V.3,
da Resolugao CNS/MS N° 466/12).

Eventuais modificaces nesta pesquisa devem ser solicitadas atraveés de EMENDA ao projeto, identificando
a parte do protocolo a ser modificada e suas justificativas.

Para projetos com mais de um ano de execucao, € obrigatdrio que o pesquisador responsdvel pelo
Protocolo de Pesquisa apresente a este Comité de Etica relatdrios parciais das atividades desenvolvidas no
periodo de 12 meses a contar da data de sua aprovacao (item X.1.3.b., da Resolucao CNS/MS N° 466/12).
O CEP/CCS/UFPE deve ser informado de todos os efeitos adversos ou fatos relevantes que alterem o curso
normal do estudo (item V.5., da Resolucao CNS/MS N° 466/12). E papel do/a pesquisador/a assegurar
todas as medidas imediatas e adequadas frente a evento adverso grave ocorrido (mesmo que tenha sido
em outro centro) e ainda, enviar notificacao a ANVISA — Agéncia Nacional de Vigilancia Sanitdria, junto com
seu posicionamento.

Este parecer foi elaborado baseado nos documentos abaixo relacionados:
Tipo Documento Arquivo Postagem Autor |Situacéo|

Endereco: Av. da Engenharia s/n° - 1° andar, sala 4, Prédio do CCS

Bairro: Cidade Universitdria CEP: 50.740-600
UF: PE Municipio: RECIFE
Telefone: (81)2126-8588 E-mail: cepccs@ufpe.br
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UNIVERSIDADE FEDERAL DE
PERNAMBUCO CENTRO DE
CIENCIAS DA SAUDE / UFPE-

Rerant

Informacoes Basicas| PB_INFORMACOES_BASICAS_DO_P 23/11/2015 Aceito

do Projeto ROJETO 614613.pdf 12:15:08

TCLE / Termos de |tcleporemail.docx 23/11/2015 [LUCIANA CRISTINA | Aceito

Assentimento / 12:14:33 |SILVA DA LUZ

Justificativa de

Auséncia

Folha de Rosto folhaDeRosto_luciana.pdf 23/11/2015 |LUCIANA CRISTINA | Aceito
12:13:46  |SILVA DA LUZ

Outros CARTA_DE_RESPOSTA_PENDENCIA | 23/11/2015 |LUCIANA CRISTINA | Aceito

S.docx 10:35:28 |SILVA DA LUZ

TCLE / Termos de [tcle18anos.docx 23/11/2015 |LUCIANA CRISTINA | Aceito

Assentimento / 10:31:31 SILVA DA LUZ

Justificativa de

Auséncia

Projeto Detalhado / | Projeto.docx 23/11/2015 [LUCIANA CRISTINA | Aceito

Brochura 10:19:44 |SILVA DA LUZ

Investigador

Outros termodeconfidencialidade jpg 23/10/2015 [LUCIANA CRISTINA | Aceito
12:06:38 | SILVA DA LUZ

Outros DalsonCURRICULO.docx 23/10/2015 [LUCIANA CRISTINA | Aceito
11:44:45 |SILVA DA LUZ

QOutros curriculoLUCIANA.doc 23/10/2015 [LUCIANA CRISTINA | Aceito
11:43:16 | SILVA DA LUZ

Outros roteiroentrevista.docx 23/10/2015 |LUCIANA CRISTINA | Aceito
11:26:43  |SILVA DA LUZ

Outros questionario.docx 23/10/2015 [LUCIANA CRISTINA | Aceito
11:26:00 |SILVA DA LUZ

Outros anuenciadados.pdf 23/10/2015 [LUCIANA CRISTINA | Aceito
11:20:51 | SILVA DA LUZ

Outros autorizacaodados.pdf 23/10/2015 [LUCIANA CRISTINA | Aceito
10:18:43 |SILVA DA LUZ

Outros cartaanuencia.pdf 23/10/2015 [LUCIANA CRISTINA | Aceito
10:18:00 |SILVA DA LUZ

Situacao do Parecer:

Aprovado

Necessita Apreciacao da CONEP:

Nao

Endereco:

Bairro: Cidade Universitdria
Municipio:
(81)2126-8588

UF: PE
Telefone:

RECIFE, 24 de Novembro de 2015

Assinado por:

LUCIANO TAVARES MONTENEGRO

(Coordenador)

Av. da Engenharia s/n° - 1° andar, sala 4, Prédio do CCS

CEP: 50.740-600
RECIFE

E-mail:

cepccs@ufpe.br
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UNIVERSIDADE MPP
FEDERAL
Mestrado Profissional em

DE PERNAMBUCO POLITICAS PUBLICAS

QUESTIONARIO

Este questionério faz parte da pesquisa intitulada: Um estudo de caso sobre a efetividade
da Avaliacdo do Estagio Probatério na Universidade Federal de Pernambuco e servira
de subsidio para elaboracdo de dissertacdo do Mestrado Profissional em Politicas Publicas
da UFPE. Os dados desta pesquisa sdo sigilosos e o0s respondentes ndo serao
identificados.

DADOS DEMOGRAFICOS: Sexo: [ ]Masculino [ ]Feminino

Tempo de Servico: (em anos) Idade:

Possui fungéo de direcéo, chefia, assessoramento [ |Ndo [ ]Sim [ ]FG [ ]CD
[ JAvaliado [ ]Avaliador [ ]Outro Cedido [ ]Naéo [ ]Sim
Cargo: Lotacéo:

Escolaridade atual: [ ] Fundamental [ ]Ensino Médio (2° grau) [ ] Superior
[ ]Especializacdo [ ]Mestrado [ ] Doutorado

ATENCAO!

A escala vai de 1(discordo totalmente), 2(discordo parcialmente), 3 (hnem concordo,
nem discordo), 4 (concordo parcialmente) e 5(concordo totalmente).

concordo totalmente

concordo parcialmente
nem concordo, nem discordo
discordo parcialmente l

discordo totalmente

1 |Os resultados da Avaliacdo do Estagio Probatério sdo utilizados|1(2(3[4|5

como insumos para outros processos de gestdo de pessoas,
como: capacitacdo, plano de sucessdo, de desenvolvimento
profissional, mobilidade, etc.

2 |A UFPE considera a Avaliacdo do Estagio Probatério uma das|1|2({3|4|5

acOes gerenciais prioritarias.

3 |Os dados fornecidos pela Avaliagdo do Estagio Probatério na|1|2|3|4|5

UFPE tém sido informagBes importantes para o processo de
tomada de deciséo.

4 |A Avaliagdo do Estagio Probatério tem sido utilizada como um|1|2(3[4|5

importante instrumento de gestao a disposi¢cao da UFPE.

5 |O sistema de Avaliacdo do Estagio Probatério na UFPE é uma|1(2|3|4|5

ferramenta de gestdo que auxilia o avaliador a obter melhores
resultados na area em que ele é responsavel.




A UFPE incentiva os avaliadores a melhorar constantemente seus
métodos de acompanhamento do desempenho e de avaliacao.

O resultado da Avaliacdo do Estagio Probatério na UFPE
corresponde ao desempenho analisado.

Os avaliadores estdo preparados para conduzir o processo de
Avaliacdo do Estagio Probatério na UFPE.

Os avaliadores na UFPE consideram a funcdo de avaliar como
propria de seu cargo.

10

Na UFPE os avaliadores conhecem bem o trabalho dos avaliados.

11

Os avaliadores valorizam o sistema de Avaliacdo do Estagio
Probatorio na UFPE.

12

Os avaliadores na UFPE reconhecem a responsabilidade que
possuem ao tornar estavel um servidor ou exonera-lo.

13

O possivel desgaste ocasionado pela reprovacdo na Avaliacdo do
Estagio Probatorio influencia a avaliacéo.

14

Vocé identifica que, independente do desempenho, as notas tém
valores proximos ao maximo, no sistema de Avaliacdo do Estagio
Probatorio da UFPE.

15

A Avaliacdo do Estagio Probatorio na UFPE decorre de um
processo onde ha dialogo entre avaliador e avaliado.

16

O reconhecimento do mérito profissional é um dos principais
resultados da Avaliacéo do Estagio Probatério na UFPE.

17

O retorno (feedback) fornecido/ recebido na Avaliacdo do Estagio
Probatério contribui para melhorar o trabalho realizado.

18

A estabilidade que pode ser recebida em funcdo da Avaliacdo do
Estagio Probatério é relevante para motivar alguém a trabalhar
melhor.

19

A utilizacdo da Avaliacdo do Estagio Probatério permite a melhoria
da qualidade do trabalho.

20

E importante que o servidor publico seja avaliado antes de adquirir
a estabilidade.

21

O estagio probatoério possibilita a formacdo do novo servidor para
executar a funcdo publica.

22

A avaliagdo do estagio probatorio permite a efetivagcdo de
servidores mais bem preparados para exercer a funcéo publica.

23

A UFPE propicia adaptacdo do servidor minimizando as
divergéncias entre as expectativas iniciais e a real natureza de
suas funcoes.

24

O estagio probatorio € um importante mecanismo para inser¢ao da
meritocracia no servigo publico.




Distribuicdo de frequéncias quanto a opc¢ao dos entrevistados

Al - Os resultados da Avaliacdo do Estagio Probatério sao utilizados como insumos
para outros processos de gestdo de pessoas, como: capacitacdo, plano de

sucesséao, de desenvolvimento profissional, mobilidade, etc.

(%) (%)

Assertiva 1 N Relativo acumulado
Valido 1 137 24,9 24,9

2 87 15,8 40,7

3 108 19,6 60,4

4 146 26,5 86,9

S 72 13,1 100,0

Total 550 100,0

A2 - A UFPE considera a Avaliacdo do Estagio Probatorio uma das acdes gerenciais

prioritarias.
(%) (%)

Assertiva 2 N Relativo acumulado
Valido 1 99 18,0 18,0

2 114 20,7 38,7

3 142 25,8 64,5

4 117 21,3 85,8

5 78 14,2 100,0

Total 550 100,0

A3 - Os dados fornecidos pela Avaliacdo do Estagio Probatério na UFPE tém sido

informagdes importantes para o processo de tomada de decisao.

(%) (%)
Assertiva 3 N Relativo acumulado
Valido 1 106 19,3 19,3
2 120 21,8 41,1
3 139 25,3 66,4
4 120 21,8 88,2
5 65 11,8 100,0

Total 550 100,0




A4 - A Avaliacdo do Estagio Probatério tem sido utilizada como um importante

instrumento de gestédo a disposicédo da UFPE.

(%) (%)

Assertiva 4 N Relativo acumulado
Valido 1 102 18,5 18,5

2 122 22,2 40,7

3 135 24,5 65,3

4 139 25,3 90,5

5 52 9,5 100,0

Total 550 100,0

A5 - O sistema de Avaliacdo do Estagio Probatorio na UFPE é uma ferramenta de

gestdo que auxilia o avaliador a obter melhores resultados na area em que ele é

responsavel.
(%) (%)

Assertiva 5 N Relativo acumulado
Valido 1 90 16,4 16,4

2 112 20,4 36,7

3 89 16,2 52,9

4 162 29,5 82,4

5 97 17,6 100,0

Total 550 100,0

A6 - A UFPE incentiva os avaliadores a melhorar constantemente seus métodos de

acompanhamento do desempenho e de avaliacao.

(%) (%)
Assertiva 6 N Relativo acumulado
Valido 1 171 31,1 31,1
2 125 22,7 53,8
3 132 24,0 77,8
4 70 12,7 90,5
5 52 9,5 100,0

Total 550 100,0




A7 - O resultado da Avaliacdo do Estagio Probatério na UFPE corresponde ao

desempenho analisado.

(%) (%)

Assertiva 7 N Relativo acumulado
Valido 1 93 16,9 16,9

2 131 23,8 40,7

3 86 15,6 56,4

4 166 30,2 86,5

5 74 13,5 100,0

Total 550 100,0

A8 - Os avaliadores estdo preparados para conduzir o processo de Avaliacdo do

Estagio Probatorio na UFPE.

(%) (%)

Assertiva 8 N Relativo acumulado
Valido 1 79 14,4 14,4

2 155 28,2 425

3 105 19,1 61,6

4 166 30,2 91,8

) 45 8,2 100,0

Total 550 100,0

A9 - Os avaliadores na UFPE consideram a funcao de avaliar como prépria de seu

cargo.
(%) (%)

Assertiva 9 N Relativo acumulado
Valido 1 46 8,4 8,4

2 111 20,2 28,5

3 168 30,5 59,1

4 128 23,3 82,4

5 97 17,6 100,0

Total 550 100,0




A10 - Na UFPE os avaliadores conhecem bem o trabalho dos avaliados.

(%) (%)

Assertiva 10 N Relativo (%) Valido Acumulado
Valido 1 80 14,5 14,6 14,6

2 137 24,9 25,0 39,5

3 87 15,8 15,8 55,4

4 177 32,2 32,2 87,6

5 68 12,4 12,4 100,0

Total 549 99,8 100,0

Ausente Sistema 1 ,2
Total 550 100,0

All - Os avaliadores valorizam o sistema de Avaliacdo do Estagio Probatério na
UFPE.

(%) (%)

Assertiva 11 N Relativo acumulado
Valido 1 70 12,7 12,7

2 125 22,7 35,5

3 167 30,4 65,8

4 130 23,6 89,5

5 58 10,5 100,0

Total 550 100,0

Al2 - Os avaliadores na UFPE reconhecem a responsabilidade que possuem ao

tornar estavel um servidor ou exonera-lo.

(%) (%)

Assertiva 12 N Relativo acumulado
Valido 1 60 10,9 10,9
2 106 19,3 30,2
3 92 16,7 46,9
4 170 30,9 77,8
) 122 22,2 100,0

Total 550 100,0




Al13 - O possivel desgaste ocasionado pela reprovacdo na Avaliagcdo do Estagio

Probatério influencia a avaliacéo.

(%) (%)
Assertiva 13 N Relativo acumulado
Vaélido 1 35 6,4 6,4
2 42 7,6 14,0
3 76 13,8 27,8
4 187 34,0 61,8
5 210 38,2 100,0
Total 550 100,0

Al4 - Vocé identifica que, independente do desempenho, as notas tém valores

préximos ao maximo, no sistema de Avaliacdo do Estagio Probatoério da UFPE.

(%) (%)

Assertiva 14 N Relativo Valido (%) Acumulado
Valido 1 38 6,9 6,9 6,9

2 52 9,5 9,5 16,4

3 160 29,1 29,1 45,5

4 196 35,6 35,7 81,2

5 103 18,7 18,8 100,0

Total 549 99,8 100,0

Ausente Sistema 1 0,2
Total 550 100,0

A15 - A Avaliacao do Estagio Probatério na UFPE decorre de um processo onde ha

dialogo entre avaliador e avaliado.

(%) (%)
Assertiva 15 N Relativo acumulado
Vélido 1 160 29,1 29,1
2 155 28,2 57,3
3 72 13,1 70,4
4 113 20,5 90,9
5 50 9,1 100,0

Total 550 100,0




A16 - O reconhecimento do mérito profissional € um dos principais resultados da

Avaliacdo do Estagio Probatorio na UFPE.

(%) (%)

Assertiva 16 N Relativo acumulado
Valido 1 106 19,3 19,3

2 117 21,3 40,5

3 89 16,2 56,7

4 146 26,5 83,3

5 92 16,7 100,0

Total 550 100,0

Al7 - O retorno (feedback) fornecido/ recebido na Avaliacdo do Estagio Probatorio

contribui para melhorar o trabalho realizado.

(%) (%)

Assertiva 17 N Relativo acumulado
Valido 1 102 18,5 18,5

2 85 15,5 34,0

3 89 16,2 50,2

4 154 28,0 78,2

S) 120 21,8 100,0

Total 550 100,0

Al18 - A estabilidade que pode ser recebida em funcdo da Avaliacdo do Estagio

Probatdrio é relevante para motivar alguém a trabalhar melhor.

(%) (%)
Assertiva 18 N Relativo acumulado
Valido 1 61 11,1 11,1
2 92 16,7 27,8
3 70 12,7 40,5
4 167 30,4 70,9
) 160 29,1 100,0

Total 550 100,0




A19 - A utlizagdo da Avaliacdo do Estagio Probatorio permite a melhoria da
qualidade do trabalho.

(%) (%)

Assertiva 19 N Relativo acumulado
Valido 1 69 12,5 12,5

2 100 18,2 30,7

3 94 17,1 47,8

4 180 32,7 80,5

5 107 19,5 100,0

Total 550 100,0

A20 - E importante que o servidor publico seja avaliado antes de adquirir a

estabilidade.
(%) (%)

Assertiva 20 N Relativo acumulado
Valido 1 32 5,8 5,8

2 12 2,2 8,0

3 19 3,5 11,5

4 83 15,1 26,5

S 404 73,5 100,0

Total 550 100,0

A21 - O estagio probatorio possibilita a formag¢do do novo servidor para executar a
funcdo publica.

(%) (%)
Assertiva 21 N Relativo acumulado
Valido 1 79 14,4 14,4
2 92 16,7 31,1
3 92 16,7 47,8
4 163 29,6 77,5
5 124 22,5 100,0

Total 550 100,0




A22 - A avaliacdo do estagio probatério permite a efetivacado de servidores mais bem

preparados para exercer a funcéo publica.

(%) (%)

Assertiva 22 N Relativo acumulado
Valido 1 101 18,4 18,4

2 117 21,3 39,6

3 75 13,6 53,3

4 170 30,9 84,2

5 87 15,8 100,0

Total 550 100,0

A23 - A UFPE propicia adaptagao do servidor minimizando as divergéncias entre as

expectativas iniciais e a real natureza de suas funcoes.

(%) (%)

Assertiva 23 N Relativo acumulado
Valido 1 143 26,0 26,0

2 127 23,1 49,1

3 137 24,9 74,0

4 101 18,4 92,4

5 42 7,6 100,0

Total 550 100,0

A24 - O estagio probatdério € um importante mecanismo para insercdo da

meritocracia no servico publico.

(%) (%) (%)
Assertiva 24 N Relativo Valido acumulado
Valido 1 94 17,1 17,1 17,1
2 83 15,1 15,1 32,2
3 90 16,4 16,4 48,6
4 158 28,7 28,8 77,4
5 124 22,5 22,6 100,0
Total 549 99,8 100,0
Ausente Sistema 1 0,2

Total 550 100,0




