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RESUMO

As instituicdes, gradativamente, passaram a buscar a modernizagdo e a ampliacdo de
suas formas de atuacdo para o melhor desempenho de suas atribuices em busca da
eficiéncia. Nesse sentido, as forcas de seguranca devem buscar alternativas que possam
superar velhas praticas, cujo objetivo maior deve ser uma nova forma de gestdo baseada
no autodesenvolvimento profissional e na avaliacdo de desempenho com base em
resultados. Nesse contexto, pretendeu-se com esta pesquisa compreender como €
possivel alinhar a gestdo do efetivo do 8° Batalhdo da Policia Militar do Rio Grande do
Norte (RN) com o novo modelo de gestdo profissional baseado em resultados, face ao
modelo utilizado atualmente, para o processo de avaliacdo de desempenho desses
profissionais. Com o desenvolvimento do estudo, mediante pesquisa bibliografica e a
observacdo de campo, mediante aplicacdo de questionario, contando com 10 questdes
diretas, que foram respondidas de forma objetiva por 21 policiais militares, entre os
quais dois sdo oficiais e os demais sdo Pracas; pode-se identificar que a Policia Militar
possui gargalos gque necessitam ser enfrentados, tendo em vista as suas arraigadas
caracteristicas. Desta feita, em dissonancia com essa irremediavel tendéncia, a realidade
na Policia Militar do Rio Grande do Norte (PMRN) se caracteriza pelo afastamento
desse novo modelo de administrar os recursos humanos que se impde. Assim, conclui-
se que os instrumentos utilizados na corporacao militar remetem timidamente a ideia de
um modelo de “avaliagdo de desempenho”. Mostra-se, pois, relevante a pesquisa sob o
viés tedrico e pragmatico, vez que, com embasamento teorico, revela as disparidades na
pratica.
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INTRODUCAO

As instituicGes, sejam elas publicas ou privadas, estdo em constante mudanca.
Esta realidade impde diversas mudancas as organizacGes atuais, entre as quais se
destaca a busca constante pela eficiéncia do trabalho humano.

Historicamente, observou-se que 0s povos antigos deram oS primeiros passos na
tentativa de melhorar os resultados de seu trabalho, buscando aumentar o desempenho
no cultivo de alimentos, extracdo de minérios e o desempenho dos exércitos nas
campanhas de expansdo dos Impérios.

Tal fenbmeno histérico vem impondo, nos ultimos tempos, profundas
transformacdes também no interior de outras organizacdes, inclusive nas publicas. Em
territorio nacional, diferentemente das organizagGes publicas estrangeiras, as mudancas
sdo lentas e quase imperceptiveis, pois ha, no interior das organizagdes brasileiras, uma
grande resisténcia as mudancas, aos novos métodos de gestdo e, por conseguinte, obsta
a melhoria da qualificacdo dos seus servidores, vistos apenas como prestadores de
servicos, mas ndo como um elemento essencial e imprescindivel a sobrevivéncia das
organizagOes publicas, pois que representam o diferencial competitivo que sustenta e
promove 0 sucesso organizacional.

Desta feita, impende-se tomar como pressuposto que a Gestdo de Pessoas, como
braco da Gestdo Publica, vem sendo entendida pela moderna Administracdo Publica
como um principio basico, cuja orientacdo principal € gerir as pessoas com
responsabilidade, pois, em um mundo globalizado, no qual o desempenho humano
precisa ser excelente em todos os niveis, a valorizacdo do ser humano €é o diferencial na
prestacao de servico.

Todavia, em dissonancia com essa irremedidvel tendéncia, a realidade na
caserna, da qual é exemplo a Policia Militar do Estado do Rio Grande do Norte, é
caracterizada pelo afastamento desse novo modelo de administrar 0s recursos humanos
que se impde. Nesse sentido, as forcas de seguranca devem buscar alternativas que
possam superar velhas préaticas, cujo objetivo maior deve ser uma nova forma de gestdo
baseada no autodesenvolvimento profissional, isto €, na busca motivada pelo
aprimoramento profissional e na avaliacdo de desempenho com base em resultados.

Ao longo de sua historia, a Policia Militar gradativamente modernizou e
ampliou as suas formas de atuacdo de mantenedora da ordem publica, com a
implantacdo de diversas modalidades de policiamento para o melhor desempenho de
suas atribuicdes constitucionais.

Composta na atualidade por variados orgaos e servigos especializados, a Policia
Militar esté presente em todos os municipios do Estado do Rio Grande do Norte e conta
com efetivo aproximado de 9.500 (nove mil e quinhentos) homens e mulheres que
executam diuturnamente o policiamento ostensivo geral, com vistas a garantir a ordem,
a seguranca publica e a tranquilidade dos cidad&dos, sempre respeitando os Direitos
Humanos, diretriz norteadora de sua atuacao.

Dentro dessa estrutura organizacional encontra-se o Oitavo Batalhdo de Policia
Militar cuja criacdo data de 13 de outubro do ano 2000, por meio do Decreto Lei n.°
15.141 de 2000. Concebido como Unidade Operacional, o Batalhdo conta com 6rgaos
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de execucdo, setores administrativos e tem como missdao o policiamento ostensivo
preventivo em toda Regido Agreste do Estado, composta, atualmente, por 26 cidades
que integram sua area de atuacdo, tendo sua sede na cidade de Nova Cruz/RN, distante
da capital 100 km.

Diante do exposto, o objetivo geral dessa pesquisa € compreender como €
possivel alinhar a gestdo do efetivo do 8° Batalhdo da Policia Militar do Rio Grande do
Norte (RN) com o novo modelo de gestdo profissional baseado em resultados, face ao
modelo utilizado atualmente para o processo de avaliacdo de desempenho desses
profissionais.

Como desdobramento do objetivo geral, tém-se o0s seguintes objetivos
especificos: (a) identificar os gargalos que afetam a aproximacéo da corporacdo militar
ao modelo de gestdo baseada em resultados; (b) verificar as estratégias de gestdo de
pessoal adotadas pela corporacdo e sua efetivacdo na melhoria do desempenho dos
Policiais Militares; (c) avaliar a lei de promogé&o e valorizagdo dos Policiais Militares e
seus resultados na avaliacdo de desempenho e (d) apontar alternativas a otimizacao do
processo utilizado atualmente com vistas a sua aproximacdo do modelo ideal de gestdo
de pessoas por resultados, mediante a avaliacdo de desempenho.

Por tudo isso, mostra-se relevante a pesquisa sob o viés teérico e pragmatico.
Em termos tedricos, pela possibilidade de ampliacdo dos estudos sobre a tematica da
gestdo de pessoas e do mecanismo de avaliacdo de desempenho profissional no servigo
publico brasileiro, em especial no que tange ao recorte proposto por este estudo (o
efetivo do 8° BPM/RN), levando-se em conta a sua importdncia como uma nova
ferramenta de gestdo e de melhoria e otimizacdo do servigo publico, como um todo,
mas, também, da atividade policial, em particular. Em termos praticos, € de se destacar
também a relevancia da discussdo que aqui se intenta promover, pois que se debruca
sobre a andlise de uma realidade especifica, in loco, pouco estudada e, neste sentido,
delinear os horizontes de uma gestdo de pessoas compativel com os preceitos modernos
da Administracdo Publica, unindo a perspectiva da avaliacdo de desempenho na gestédo
de pessoas a eficiéncia da prestagdo do servico publico em seguranca publica.

Assenta-se, ainda, a relevancia pratica da pesquisa, na necessidade dos gestores
de pessoal construirem uma nova forma de mensuracdo mais precisa sobre o
desempenho profissional dos agentes de aplicacdo da lei da PMRN, enfocando-se,
sobretudo, o novo papel desses gestores na construcdo de uma Policia Militar técnica e
autossuficiente na seguranca publica, garantindo-se, com isso, uma melhor qualidade na
prestacdo desse servigo publico.

Partindo, portanto, da analise da realidade vivenciada pelos Policiais Militares
do Estado do Rio Grande Norte, com enfoque naqueles lotados no 8° BPM, e sua
relacdo com a gestdo de pessoas, sob a 6tica do desempenho profissional, face ao
binbmio consecucdo das atividades servico publico prestado, esse artigo cientifico
intentard alcancar seu propoésito central e, assim, alcangar os seus objetivos especificos,
a partir de um estudo qualitativo, explicativo, bem como através da anélise de dados
levantados através de pesquisa quantitativa, consistente em aplicacdo de questionério
aos profissionais lotados no 8° BPM.

Tudo isso, tomando como referencial o estudo realizado na literatura pertinente a
Administragdo Publica, sob o viés da Gestdo de Pessoas, Treinamento e
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Desenvolvimento de Recursos Humanos, mediante consulta de obras e artigos
cientificos publicados em periddicos e sitios da internet, e, ainda, a opinido formada
pelo grupo investigado, objeto do recorte pragmatico da pesquisa.

Desta feita, a pesquisa, ap06s as considera¢des introdutorias, desenvolver-se-a a
partir da andlise historica da avaliacdo de desempenho como instrumento da gestdo de
pessoas, apresentando sua conceituagdo e evolugdo no tempo. Em seguida, tratard da
avaliacdo de desempenho do efetivo do 8° Batalhdo de Policia Militar do Estado do Rio
Grande do Norte, no qual seré discutida sua caracterizacdo, instrumentos de avalia¢do
de desempenho, importancia e limites e, ainda, fara apresentacdo e analise dos dados
coletados na pesquisa de campo aplicada. Na sequéncia sera apresentada a metodologia
aplicada ao estudo, os resultados alcancados e, por fim, as referéncias utilizadas para
embasar o estudo.

AVALIACAO DE DESEMPENHO PROFISSIONAL

Perspectiva Histdrica, Conceito, Principios e Aplicabilidade

Analisando os processos de producdo desenvolvidos pelo homem, uma verdade
é certa: o controle e a vigilancia acompanharam e ainda acompanham o individuo
durante a realizacdo de qualquer atividade humana. Essa préatica esteve presente na vida
produtiva de diversas civilizacGes.

Em breve e superficial incurso historico, importa destacar que as civilizagdes
egipcia e mesopotamica, principalmente, implementaram mudancas em varias areas do
conhecimento, sob este viés. Com elas, novas técnicas de cultivo na agricultura foram
incorporadas, tornando os vales dos Rios Tigres e Eufrates mais férteis. O
desenvolvimento da engenharia civil fora também relevante, pois durante a construcéo
das piramides egipcias e dos jardins suspensos da Babilénia novos teoremas
matematicos foram desenvolvidos. Por fim, a premente incorporacdo de novas técnicas
e tecnologias de guerra nos exércitos do farad possibilitou a expansdo das fronteiras
além do crescente fértil.

As sociedades ocidentais antigas também deram sua contribuicdo para a
construcdo daquilo que seria, no futuro, a padronizacdo da avaliacdo da competéncia do
individuo no desempenho de suas atividades laborais.

Neste sentido, “o0s gregos, no século V antes de Cristo, comecaram um fértil
periodo de ideias e solucbes que viriam a influenciar profundamente diversos ramos do
conhecimento.” (MALHEIROS; ROCHA, 2014, p.24).

Atribui-se a este periodo o desenvolvimento de principios como a democracia, a
igualdade de todos perante a lei, a ética na Administracdo Publica e a preocupagdo com
a qualidade dos servicos prestados. Tudo isso esta presente na atualidade e norteia a
vida das pessoas, seus direitos e deveres, entre outros aspectos.

Assim, para 0s gregos, qualidade era o ideal de exceléncia, sendo que
“Exceléncia € a caracteristica que distingue algo pela superioridade em relagdo aos
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semelhantes e depende do contexto. No homem, € a superioridade moral, intelectual e
fisica.” (MAXIMIANO, 2012, p. 21).

Portanto, observa-se que 0s povos antigos ja desenvolviam, cada um a sua
maneira, diferentes instrumentos de controle, formas de administrar os recursos de agua,
fiscalizacdo das grandes construcdes e, principalmente, buscaram mecanismos que
possibilitassem avaliar o desempenho de trabalhadores escravos, soldados, entre outros,
visando a otimizacgéo da producéo.

A Revolugdo Industrial, no seculo XIX, por sua vez, trouxe novas formas de
producdo e padronizacdo de processos no interior das fabricas. Para Bruno Taranto
Malheiros e Ana Raquel Coelho Rocha (2014) a Revolugéo Industrial:

Introduziu o conceito de mecanizacdo da producdo e padronizacdo dos
processos de trabalho. Para que elas ocorressem da forma prevista, era
necessario que os detentores do capital tivessem total controle das atividades
realizadas pelos trabalhadores, 0 que 0s levou a criar processos e normas
rigidas capazes de garantir o cumprimento do que era exigido.
(MALHEIROS; ROCHA, 2014, p. 41-42).

Infere-se que nesse periodo, mesmo que implicita e/ou inconscientemente, ja se
denotava certa preocupagdo com algo que viesse a se assemelhar com a “avaliagdo”,
uma vez que ja se pontuava a preocupacdo com o controle das atividades realizadas
pelos trabalhadores, estabelecendo diretrizes a serem seguidas de forma peremptoria,
com vistas a melhoria e otimizacdo da forma de realizar os processos de trabalho, ou
seja, a producéo.

Todavia, conceituar avaliacdo € uma tarefa dificil, tendo em vista as diversas
circunstancias que envolvem tal expressdo, a sua evolucdo no tempo e nos diferentes
espacos em que se aplica.

Neste diapasdo, Sant’Anna (1995) traz também seus esclarecimentos acerca da
avaliacdo:

Um processo pelo qual se procura identificar, aferir, investigar e analisar as

modificagdes do comportamento e rendimento do aluno, do educador, do

sistema, confirmando se a constru¢cdo do conhecimento se processou, seja
este tedrico (mental) ou pratico. (SANT’ANNA, 1995, p. 29-30).

Kraemer (2006) apud Oliveira, Aparecida e Souza (2012), em seu artigo
“Avaliacdo: Conceitos em diferentes olhares, uma experiéncia vivenciada no curso de
pedagogia”, mudando o foco da area de conhecimento de aplicacdo do instituto da
avaliacdo, afirma que “avaliar ¢ um instrumento valioso e indispensavel no sistema
escolar, podendo descrever os conhecimentos, atitudes ou aptidées que os alunos
apropriaram” (OLIVEIRA; APARECIDA; SOUZA; 2012, p. 3). Sendo assim, a
avaliacdo revela os objetivos de ensino ja atingidos num determinado ponto de percurso
e também as dificuldades no processo de ensino aprendizagem.

Na mesma dire¢cdo, Demo (1999, p. 101) define que avaliar é:
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Refletir é também avaliar, e avaliar é também planejar, estabelecer objetivos
etc. Dai os critérios de avaliacdo, que condicionam seus resultados estejam
sempre subordinados a finalidades e objetivos previamente estabelecidos para
qualquer pratica, seja ela educativa, social, politica ou outra.

Observando os ensinamentos acima tratados, verifica-se que a avaliacdo pode ser
entendida como um instrumento para descrever algo, em termos de atributos
selecionados, e julgar o grau de aceitabilidade do que foi descrito, em qualquer area do
conhecimento, seja na producdo econ0mica, na seara administrava ou mesmo na
Pedagogia, entre tantos outros ambitos que podem ser aplicados.

Diante de uma constante atmosfera de mudancas, 0s processos avaliativos
igualmente precisaram de novos contornos e, por conseguinte, surgiu a necessidade de
uma melhor defini¢do do conceito de avaliacdo e sua aplicabilidade.

Neste cenario, as grandes corporacfes passaram, cada vez mais, a desenvolver
novas formas de avaliar suas atividades e, principalmente, seus exércitos de
empregados. O homem ganha relevancia, passando a ser visto ndo mais como mera méo
de obra, forca de trabalho, €, sim, como um colaborador, como uma parte importante da
corporagdo em que trabalha.

No entanto, as exigéncias também seriam maiores, 0 que resultaria numa rotina de
avaliacOes, entre as quais, particulariza-se a avaliacdo de desempenho humano, o que
para Chiavenato (2014, p. 210) “¢ uma apreciagdo sistematica do desempenho de cada
pessoa ou de uma equipe em funcdo das atividades que desenvolve, das metas e dos
resultados a serem alcancados, das competéncias que oferece e do potencial de
desenvolvimento™.

Por sua vez, continua o referido autor, entendendo que Avaliacdo de
Desempenho:

E um processo que serve para julgar ou estimar o valor, a exceléncia e as
competéncias de uma pessoa ou equipe e, sobretudo, qual é a sua
contribuicdo para o negécio da organiza¢do. E conclui que avaliacdo de
desempenho constitui um poderoso meio de melhorar a qualidade do trabalho
e a qualidade de vida nas organizacdes. (CHIAVENATO, 2014, p. 210)

Corroboram, neste sentido, também, as licbes de G. T. Milkovich e J. W.
Boudreau (2006, p. 165) que definem avaliagdo de desempenho como sendo um
processo que mede o desempenho do funcionario e configura o grau em que ele alcanca
0s requisitos do seu trabalho.

Ja para Gomes-Mejia, Balkin e Cardy (2001 apud CHIAVENATO, 2014, p.
210), Avaliagédo de Desempenho:

¢ a identificacdo, a mensuracdo e a administracdo do desempenho humano
nas organizacles. A identificacdo se apoia na andlise de cargos e procura
determinar quais areas de trabalho se deve examinar quando se mede o
desempenho. A mensuracdo é o elemento central do sistema de avaliagdo e



46

Revista Coloquio: Administragdo e Ciéncia, Mossord-RN, v.01, no.3, 2021

procura determinar como o desempenho pode ser comparado com padrdes
objetivos.

Nisso tudo ndo importa a que defini¢do se chegou, pois € nitida a constatacdo de
que a avaliacdo de desempenho humano €é algo vital para o futuro das corporagdes,
sendo um diferencial na escolha dos melhores talentos e na gestdo de pessoas.

Como dito, entender os processos avaliativos atuais requer uma compreensédo de
como eles se desenvolveram ao longo dos periodos historicos, pois em cada sociedade e
época os modos de producdo sdo diferentes, e, por isso, apresentam caracteristicas
proprias que influenciaram e influenciardo o dia a dia pessoal e profissional.

A forma de gerir pessoas sempre representou desafios. Essa situacdo, nos
ultimos anos, vem evidenciando um desconforto muito grande entre 0os empregados,
diretores e 0s responsaveis pelos recursos humanos, sejam de entidades publicas ou
privadas.

Como forma de enfrentamento dessa realidade, observa-se que os gestores de
pessoas devem buscar novas técnicas de gerir seus colaboradores. Porém, ndo devem,
em nome disso, abandonar os principios que norteiam sua atuacao.

Aqui, cabe ressaltar que alguns desses mandamentos estdo presentes em maior
escala nas organizacGes privadas. Entretanto, esse quadro passa por mudancas e
recentemente as empresas publicas tém implementado também essa ideia em seus
quadros, como questdo de ordem do dia.

Assim, principios como a observancia a legislacdo vigente, eficiéncia
administrativa, imparcialidade dos servidores puablicos, respeito a dignidade humana,
entre outros, devem balizar a atividade de gerenciamento das forgas de producao.

Neste portico, a Constituicdo Federal (CF) de 1988 trouxe alguns principios que
norteiam a atuacdo da Administracdo Publica. Em sintese, o arcabouco principiol6gico
de natureza constitucional, que incide neste ambito, consiste nas seguintes diretrizes:
legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia, constantes do caput
art. 37 da CF:

Art. 37. A administracdo publica direta e indireta de qualquer dos Poderes da
Unido, dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios obedecerd aos
principios de legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e
eficiéncia e, também, ao seguinte: (Redacdo dada pela Emenda
Constitucional n° 19, de 1998)

Desta feita, necessario se faz reconhecer que a avaliacdo de desempenho esta
inserida neste contexto, em especial, sob o viés da eficiéncia, como vetor da atuacdo na
Administracdo Publica. Referida orientacdo normativa (norma-principio da eficiéncia)
foi inserida pela Emenda Constitucional n.° 19 ao caput do art. 37.

E fato que buscar analisar o servico publico sob a 6tica do desempenho de quem
0 presta esta intimamente relacionado a anélise da eficiéncia desse servigo publico, pelo
que eficiéncia e desempenho se tornam faces da mesma moeda, tendo em vista que a
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presenca de um deve pressupor a do outro, vez que um desempenho satisfatério implica
na prestacdo de um servigo de qualidade e, por conseguinte, eficiente. Do contréario,
uma ma prestacdo do servico publico, entre outras razdes que se podem identificar,
passa, sem duvida, pelo filtro de um desempenho néo satisfatério dos servidores.

Logo se infere que o atual imperativo de otimizacdo do servico publico, o qual
tem se apresentado como um modelo ultrapassado, viciado, exige o reconhecimento e
aplicabilidade da avaliacdo de desempenho como expediente cotidiano de suas
atividades, tomando-se, assim, como vital ao melhoramento da prestacdo dos servicgos
que séo do interesse publico, que servem a consecucdo das demandas sociais, ao bem-
estar da coletividade.

Tudo isso em prol do atendimento aos preceitos de observancia cogente da
Administracdo Publica, no exercicio do seu muanus publico, as quais sdo elencadas
expressamente pelo texto constitucional, outras que podem ser encontradas
esparsamente na prépria Constituicdo e na legislacdo infraconstitucional, além daquelas
que podem ser inferidas do sistema legal aplicavel.

Assim, também se identifica no microssistema de defesa do consumidor a Lei n.°
8.078/90 — Caodigo de Defesa e Protecdo do Consumidor que dispde sobre a protecdo do
consumidor, corolario de determinacdo constitucional, que assim normatizou:

Art. 22. Os 6rgdos publicos, por si ou suas empresas, concessionarias,
permissionarias ou sob qualquer outra forma de empreendimento, sdo
obrigados a fornecer servicos adequados, eficientes, sequros e, quanto
aos essenciais, continuos. (grifo nosso)

Servico publico eficiente é, pois, uma obrigacdo do Poder Publico, denotando-
se, pois, que ndo se adstringe apenas a Administracdo Publica, correspondente ao Poder
Executivo, mas, sim, a todos os Poderes que compdem o Estado, indistintamente,
através dos seus 6rgdos e entidades.

Pelo exposto, evidencia-se a necessaria e inescusavel aplicabilidade da avaliacao
de desempenho no atual cenério de otimizacdo da atuacdo do Estado no exercicio de
suas atribuicBes, de seu poder-dever, pois que nao se pode olvidar que tal mecanismo
(avaliacdo de desempenho) é forma prépria de promover a materializacdo do principio
da eficiéncia no sistema de gestdo administrativa, tdo caro a Administracdo Publica em
quaisquer de seus setores de atuacao.

Esse meétodo de avaliacdo é caracterizado por suas variadas formas de
aplicabilidade e propdsitos. Assim, a avaliacdo de desempenho humano, através de seus
instrumentos de analise da realidade das organizagcbes, possibilita aos gestores de
pessoas um olhar mais agugado sobre seus subordinados e do servico por eles prestado.

Nesta perspectiva, esse mecanismo de mensuracgao pode ser utilizado de diversas
formas. Uma primeira seria como ferramenta de suporte para os gestores, pois ela
permite relacionar as verdadeiras habilidades dos individuos, construindo-se um
verdadeiro banco de dados de talentos, o que propicia o planejamento da gestdo de
pessoas.



48

Revista Coloquio: Administragdo e Ciéncia, Mossord-RN, v.01, no.3, 2021

Outra aplicabilidade esta relacionada a possibilidade de agregacdo das pessoas
no ambiente de trabalho, uma vez que h&4 uma construgdo de uma base de informacao
para o recrutamento e a selecdo dos futuros empregados, onde serdo indicadas quais as
caracteristicas e atitudes exigidas aos novos funcionarios.

Sua aplicabilidade é vista também nos processos de aplicar pessoas, nos
processos de recompensas pessoais, nos processos de desenvolver, manter e monitora-
las, 0 que propicia, pelo reconhecimento, a motivacdo no ambiente organizacional.

Segundo Idalberto Chiavenato (2014, p. 230), “processos de aplicar pessoas”
consistem em proporcionar informacdo sobre como as pessoas estdo integradas e
identificadas com os cargos, tarefas e competéncias. Quanto a definicdo dos processos
de recompensar pessoas, o referido autor define da seguinte forma:

indicam se as pessoas estdo sendo motivadas e recompensadas pela
organizacdo. Ela ajuda a organizacdo a decidir sobre quem deve receber
recompensas, como aumentos salariais, promogdes, ou a decidir quem deve
ser desligado. Em suma, deve encorajar iniciativa, desenvolver senso de
responsabilidade e estimular a fazer melhorar as coisas. (CHIAVENATO,
2014, p. 230)

Como consequéncia desse processo, tém-se melhores resultados, maior
incentivo, maiores ganhos e uma maior satisfacdo dos empregados. Por conseguinte,
uma melhor prestacéo do servi¢co que compde a atividade do empregado, o que implica,
também, em maior satisfacdo dos usuarios destes servigos.

Para Chiavenato (2014), os processos de desenvolver pessoas:

implicam em indicar os pontos fortes e fracos de cada pessoa, quais sdo 0s
colaboradores que requerem treinamento e quais sdo o0s resultados dos
programas de treinamento. Facilita a relacdo de aconselhamento entre
colaborador e superior e encoraja 0s gerentes a observar 0 comportamento
dos subordinados para ajudar a melhora-lo. (CHIAVENATO, 2014, p. 230)

Do mesmo modo, Chiavenato (2014) pontua de forma precisa a aplicabilidade
da avaliacdo de desempenho como instrumento relevante nos processos de manter as
pessoas, pois para ele esse mecanismo indica o desempenho e os resultados alcancados
pelas pessoas. Os resultados alcancados, pois, resvalam em uma maior adaptagdo, maior
permanéncia, fidelizacdo, melhor clima e maior satisfacéo.

Pode-se, assim, considerar a avaliacdo de desempenho como um elemento
integrador das praticas de Gestdo de Pessoas. Aqui, ela permite a descoberta de pessoas
com caracteristicas e atitudes condizentes com 0s objetivos da organizacgdo e, por assim
ser, um melhor atendimento ao que se propde.

Assim, a avaliacdo de desempenho, hodiernamente, € uma importante
ferramenta nas organizacGes, sejam elas pablicas ou privadas, pois ela representa um
elemento de melhoria da gestdo de pessoas, uma vez que pode identificar problemas de
supervisdo e gerenciamento, além de possibilitar uma verdadeira leitura dos diversos
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ambientes organizacionais, promovendo otimizacdo do exercicio das atividades
cotidianas desta organizagéo.

Neste aspecto, as pessoas podem ser observadas e estudadas em seu dia a dia,
investigando-se quais as habilidades e competéncias importantes para o desempenho
das diversas atividades das empresas; quais fatores motivacionais estdo interferindo nos
resultados positivos, entre outros aspectos.

Nas licdes de Chiavenato (2014, p. 310), a avaliagdo de desempenho “¢ uma
apreciacao sistematica do desempenho de cada ocupante de um cargo, bem como de seu
potencial de desenvolvimento”. Ainda, segundo 0 autor, 0 processo de avaliacdo de
desempenho tem como um dos seus objetivos o julgamento ou buscar estimular valores,
a exceléncia e a qualidade dos funcionarios.

Nisso tudo, observa-se que esse instrumento de mensura¢do vem contribuindo
para uma melhora na forma de gerir as pessoas no interior das organizagoes, sobretudo
nas publicas, quando utilizada corretamente.

Neste sentido, cabe chamar a atencéo sobre determinados aspectos que deverdo
ser levados em consideracdo quando da sua aplicacdo, entre eles a adaptacdo as
particularidades e a cultura das pessoas e das organizacgdes, pois do contrario, ele podera
trazer inseguranca, insatisfacdo e sentimento de injustica aos funcionarios.

Portanto, a utilizacdo da avaliacdo de desempenho é um instrumento importante
para todos os tipos de instituicdes, sendo, pois, uma ferramenta imprescindivel para o
aperfeicoamento do servico publico e, em especial, ao recorte formulado por esta
pesquisa, qual seja, o ambito de atuacdo dos Policiais Militares do 8° Batalhdo de
Policia Militar do Estado do Rio Grande do Norte, pois que € uma Unidade Operacional
de grande representatividade na Regido Agreste do Estado, sendo responsavel pela
seguranca publica nas 26 (vinte e seis) cidades que o integram.

Cenario atual e sua relacdo com o Direito Administrativo

No atual estagio da economia mundial, caracterizado pela forte concorréncia
entre as empresas e a evolucdo tecnoldgica, € importante pontuar que, ndo raramente,
essa mesma economia passou por periodos de calmaria, no qual as empresas
dominavam os mercados e, por isso, gozavam de certa estabilidade, o que possibilitou a
transformacdo de uma concorréncia acirrada para um cenario de seguranca e
comodidade.

Nesse ambiente de tranquilidade, a avaliacdo de desempenho profissional
consistia apenas no preenchimento de varias fichas que eram entregues pelo
Departamento de Recursos Humanos aos gestores das organizagdes, cujo objetivo
principal era verificar o mérito pessoal do funcionario com base no desempenho
profissional anterior.

Para Idalberto Chiavenato (2014), destacando o papel do gerente nesse processo
de avaliagdo do mérito, o gestor estava em uma posicao de superioridade:

0 gerente imperava como juiz supremo dos subordinados e sua avaliacdo
pessoal era inquestiondavel. O subordinado continuava com seu
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desenvolvimento tradicional, o gerente com sua postura autocratica de
sempre e a organizagdo se mantinha na costumeira rotina. (CHIAVENATO,
2014, p. 209)

Nessa légica, os modelos de avaliacdo, até entdo adotados, tinham como sua
principal forma de promover o desempenho profissional, a premiacdo por meio de uma
remuneracao financeira aquele que cumprisse com as metas impostas pelas empresas,
ndo levando em conta quais 0s meios pelos quais as metas e objetivos foram atingidos.
Esta situacdo trouxe diversas consequéncias, a exemplo do comprometimento da
capacidade de producdo do individuo e o ndo estimulo as boas ideias e iniciativas.
(RABAGLIO, 2010).

Realidade bem parecida no Brasil pode-se constatar, onde as empresas nao
dispdem de uma metodologia para avaliar o nivel de produtividade dos seus
empregados, a qualidade e satisfacdo dos clientes, como também o nivel de motivacéo e
satisfacdo das pessoas.

As contribuicbes de Benedito Rodrigues Pontes (2012) mostram a dimensao de
como se dava o tratamento do tema em solo pétrio:

avaliacéo de desempenho andava esquecido no meio organizacional, devido a
inimeras falhas cometidas pelas organizagdes na escolha de uma
metodologia que muitas vezes era inadequada a organizacdo, sem objetivos
para o desenvolvimento do negécio e de seus colaboradores. (PONTES,
2012, p. 12)

Com o fendmeno da globalizacdo das economias e as limitagdes dos métodos
tradicionais de avaliacdo de desempenho, as organizacdes sentiram a necessidade de
uma nova forma de avaliar o desempenho profissional de seus empregados. Assim, era
preciso mudar seus processos de trabalho e adotar novas medidas.

E nesse contexto que a pesquisa e a pratica da gestdo de pessoas comegaram a
caminhar em territério nacional. Em varias oportunidades, como nos congressos
académicos nacionais, 0 tema tem ganhado relevancia com a grande quantidade de
producdo de publicacbes e mesmo pelo reconhecimento das grandes e pequenas
organizacOes de varias naturezas.

Além das discussdes travadas no ambito da academia, a producdo legislativa
também passou a se voltar ao contexto que revelou ao mundo a relevancia da Gestao de
Pessoas para a saude das organizacfes. Exemplos disso sdo o Decreto n.° 5.707, de 23
de fevereiro de 2006, que institui a Politica e as Diretrizes para o Desenvolvimento de
Pessoal da Administracdo Publica Federal Direta, Autarquica e Fundacional.
(FERNANDES, 2013, p. 1 e 2); o Decreto n.° 7.133/2010, com incidéncia no ambito do
Poder Executivo e o Projeto de Lei Complementar que disciplina a perda de cargo
publico por insuficiéncia de desempenho do servidor publico estavel, e da outras
providéncias, ainda em tramite no Congresso Nacional, com aplicabilidade na Unido,
Estados, Distrito Federal e Municipios.

Assim, as empresas, 0s estudiosos brasileiros e até mesmo 0s atos normativos
passaram a se mostrar abertos as novas formas de avaliagdo. Isso deu as empresas uma



51

Revista Coloquio: Administragdo e Ciéncia, Mossord-RN, v.01, no.3, 2021

ferramenta importante que fosse capaz de desenvolver competéncias técnicas e
comportamentais dos seus colaboradores. Agora, os objetivos deveriam estar alinhados
com os interesses e as verdadeiras necessidades dos cargos, consubstanciando uma
busca constante na identificacdo dos melhores perfis de cada empregado. Tudo isso
voltado para uma gestdo de qualidade. O foco deixa de ser exclusivamente a
qualificacdo pessoal do agente de trabalho e passa a ser, também, o resultado de sua
producdo, os resultados.

Contribui nesse entendimento Idalberto Chiavenato (2014, p. 455):

o futuro da Gestdo de Pessoas esta estreitamente ligado ao papel que deve
desempenhar na organizagdo, seja como incentivadora da parceria
empreendedora das pessoas com a organizacao, seja como contributiva para
acdo gerencial e estratégica para realizacdo da missao e alcance dos objetivos
organizacionais.

E a partir dessas experiéncias que as organizaces plblicas brasileiras tiveram
também que mudar suas estratégias de avaliar seus exércitos de funcionarios. Assim, a
Administracdo Pablica comecgou a observar que a mudanca passava obrigatoriamente
pelos setores responsaveis pelos seus empregados, pois desenvolver a capacidade do
individuo significava um comeco de uma extensa jornada para se chegar a prestacdo de
um servigo publico com qualidade.

Para isso, diversas medidas foram adotadas, destacando-se a avaliacdo de
desempenho profissional, visto que representava uma ferramenta essencial para o
desenvolvimento organizacional, capaz de fornecer indicadores que mostravam, de fato,
se seus funcionarios estavam ajudando a empresa a alcancar seus objetivos.

Para Pontes (2012, p.13) “a avaliagdo de desempenho ¢ o 'sopro de vida' da
organizacao, e sem a sua existéncia o planejamento e as estratégias organizacionais ndo
fardao o menor sentido”, de modo que ¢, como diz Jean Pierre Marras (2012, p. 23),“um
instrumento gerencial que permite ao administrador mensurar os resultados obtidos por
um empregado ou por um grupo, em periodo e area especificos”, constituindo, pois, um
meio de desenvolvimento dos recursos humanos da organizacdo (GIL, 2012, p. 15),
quer seja publica, quer seja privada.

De fato, avaliar o desempenho de qualquer individuo esteve e sempre estara
presente na vida de todos os homens, principalmente, daqueles que necessitam de
resultados positivos em seus trabalhos individuais ou em suas organizagoes.

N&o podendo ficar de fora dessa realidade desafiadora, as Policias Militares
brasileiras buscaram também novos mecanismos de afericdo dos resultados de seu
trabalho, entre eles a avaliacdo de desempenho de seus policiais.

Exemplo dessa mudanca é a Policia Militar do Estado de Sdo Paulo. A
corporagdo, por meio de um programa denominado Sistema de Gestdo da Policia Militar
do Estado de S&o Paulo (GESPOL), vem adotando uma nova forma de pensar a gestéo
de seu efetivo. Nele, o Policial Militar, semestralmente, é submetido a processos de
avaliacdo de desempenho, cujo objetivo € a melhoria continua e ao fortalecimento do
relacionamento entre os profissionais de policia militar. (SAO PAULO, 2010).
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Na verdade, o processo de estruturacdo da avaliacdo de desempenho procura o
aperfeicoamento das relacOes entre os empregados e os resultados desejados pelas
organizacOes e direcionar as informacdes obtidas para melhorar cada vez mais a
capacidade de produzir dos individuos.

Situacdo bem diferente € a vivenciada na Policia Militar do Estado do Rio Grande
do Norte. A realidade da avaliagdo de desempenho na Policia Militar do RN €
caracterizada por um modelo pouco formal e tradicionalista, onde os critérios utilizados
na avaliagdo dos militares, em muitos casos, ndo obedecem a um padrdo estruturado
baseado em indicadores objetivos, com parametros metodoldgicos claros e bem
definidos. Isto é, carece de um sistema especifico formal.

Isso ocasiona criticas, as quais se cingem a qualificacdo do sistema como um
sistema que atende a interesses que ndo necessariamente sdo a mensuragdo de
desempenho, eficiéncia e produtividade, pelo que se pode inferir que a modalidade de
avaliacdo de desempenho profissional adotada até entdo pela corporacdo militar ndo esta
em adequada sintonia com o que o Direito Administrativo patrio e a Moderna Gestéo
Publica, da qual a Gestdo de Pessoas € base, impde a Administracdo Publica.

A Constituicdo Federal de 1988, com a Emenda Constitucional n.° 19 de 1998,
passou a fazer referéncia a avaliacdo de desempenho. Assim, ao texto constitucional
foram acrescidos diversos critérios que instrumentalizariam a avaliacdo dos
funcionarios publicos e a concessdo de suas promoc¢des. No art. 37 da Constituicdo
Federal, que trata do disciplinamento da Administracdo Publica, hd uma passagem no
texto que versa sobre a avaliagdo de desempenho:

Art. 37. A administracéo publica direta e indireta de qualquer dos Poderes da
Unido, dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios obedecerd aos
principios de legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e
eficiéncia e, também, ao seguinte:

8§ 8°. A autonomia gerencial, orcamentéria e financeira dos 6rgéos e entidades
da administragdo direta e indireta poderd ser ampliada mediante contrato, a
ser firmado entre seus administradores e o poder publico, que tenha por
objeto a fixacdo de metas de desempenho para o 6rgdo ou entidade, cabendo
a lei dispor sobre:

| - 0 prazo de duracéo do contrato;

Il - os controles e critérios de avaliacdo de desempenho, direitos,
obrigacdes e responsabilidade dos dirigentes (grifo nosso);

I11 - a remuneracdo do pessoal. (BRASIL, 1998, p. 12)

Em outra passagem, assim consta:

Art. 132. Os Procuradores dos Estados e do Distrito Federal, organizados em
carreira, na qual o ingresso dependerd de concurso publico de provas e
titulos, com a participacdo da Ordem dos Advogados do Brasil em todas as
suas fases, exercerdo a representacdo judicial e a consultoria juridica das
respectivas unidades federadas.
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Paragrafo Unico. Aos procuradores referidos neste artigo é assegurada
estabilidade apds trés anos de efetivo exercicio, mediante avaliacdo de
desempenho perante os 6rgdos préprios, apds relatério circunstanciado
das corregedorias. (grifo nosso) (BRASIL, 1998, p.122).

Inobstante as previsfes constitucionais da avaliacdo de desempenho no servico
publico, com previsao ha quase duas décadas, a aplicacdo dela na Gestdo de Pessoas na
Administracdo Publica ainda é bastante timida. Mesmo assim, a Lei Maior representou
um sinal para a Administracdo Publica brasileira, de que ela deveria adotar um sistema
de mensuracdo da competéncia do funcionalismo com base em critérios e uma
metodologia que pudessem avaliar o desempenho profissional de seus funcionarios.

E, nesse contexto, importa breve alusdo a conceituacdo de Administracdo
Publica e algumas de suas nuances, com vistas a melhor inferéncia da tematica
abordada.

Para Hely Lopes Meirelles (2008), a Administracdo Publica é:

em seu sentido formal, é o conjunto de érgdos instituidos para a consecucao
dos objetivos do Governo. Em seu sentido material, é o conjunto das fungdes
necessarias aos servicos publicos em geral. Numa concepcdo operacional, é o
desempenho perene e sistemético, legal e técnico, dos servigos proprios do
Estado ou por ele assumidos em beneficio da coletividade. Numa visdo
global, a Administracdo Publica é, pois, todo o aparelhamento do Estado
preordenado a realizacdo de servigos, visando a satisfacdo das necessidades
coletivas. (MEIRELLES, 2008, p.65 e 66)

Corrobora a licdo acima, o entendimento de Dryden Castro de Arezzo (1999, p.
32) que vé a Administragdo Publica como “o conjunto de atividades diretamente
relacionadas com a execucdo de tarefas ou incumbéncias consideradas de interesse
publico, ou comum, numa coletividade ou organizagao estatal”.

Os 6rgdos da Administracdo Publica no desempenho de seus papéis
desenvolvem um conjunto de atividades que podem ser caracterizadas como sendo
relacionadas com o poder de decisdo e comando, envolvendo as fungdes de
planejamento, direcdo, organizacdo, controle e coordenacdo. Outras estdo relacionadas
ao apoio as acdes governamentais, abrangendo aquelas voltadas as préaticas
administrativas convencionais, entre elas financeiras, setores de pessoal, material,
patrimonio e servigos gerais. Essas atividades, por sua vez, constituem a razdo da
existéncia da Administracdo Publica, visto que é por meio delas que ocorre a prestacdo
de servigos a sociedade. Assim, para o seu efetivo funcionamento, pressupde-se a
existéncia de uma série de condigcbes favordveis em termos institucionais,
administrativos e técnicos.

Para isso, 0 Direito Administrativo traz todo um arcabouco permissivo legal as
praticas dos atos de administragdo. Com isso, os administradores publicos s6 agem
mediante autorizacdo legal, do contrario cometem atos de ilegalidade. Esse mesmo
Direito impde a Gestdo Publica o alcance de determinados objetivos, entre os quais, a
eficiéncia na prestacéo de servicos publicos.
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Essa nova realidade da Administracdo Pudblica, denominada Administracdo
Publica Gerencial, deve ser também uma busca pelas instituicGes de segurancga. Nelas,
0s gestores, em especial da PMRN, recorte do presente estudo, devem encontrar novas
ferramentas de melhoria da atuagéo profissional, pois a cada dia crescem os desafios e
as exigéncias por uma policia extremamente técnica, com vistas a qualificacdo do
profissional em seguranca publica e a otimizacéo dos servicos publicos prestados.

Para Bresser-Pereira (1995), a Administracao Publica Gerencial (APG) emergiu
como resposta a crise do Estado; como modo de enfrentar a crise fiscal; como estratégia
para reduzir custos e tornar mais eficiente a administracdo dos imensos servigos que
cabem ao Estado; e como um instrumento para proteger o patriménio publico contra os
interesses da corrupcdo aberta.

Como forma de atender essas situagOes-problemas, os gestores dos efetivos
policiais, Coronéis, Tenentes Coronéis, Majores e Capitdes, terdo de avancar na
percepcdo dos diagnosticos dessa nova realidade, sendo necessaria a incorporacao de
elementos que possam investigar e compreender melhor individualmente os policiais
militares, visando, no conjunto, o resultado das atividades. Portanto, os Oficiais
Superiores sdo vistos como verdadeiros atores de um processo de mudanca, ou seja, Sao
atores sociais, entendidos estes como uma pessoa, grupo ou organizacao que participa
de algum “jogo social”, que possui um projeto politico, controla algum recurso
relevante, tem, acumula (ou desacomoda) forcas no seu decorrer e possui, portanto,
capacidade de produzir fatos capazes de viabilizar seu projeto. (DAGNINO, 2012).

Desse modo, 0s gestores devem participar ativamente dos processos de
planejamento, pois as incertezas estardo sempre presentes no dia a dia das organizacdes.

Os atores que planejam estdo inseridos no objeto planejado e ndo tém
controle sobre o contexto socioecondmico e politico na qual vao agir. Assim,
eles atuam em um ambiente marcado por incertezas, em que surpresas podem
ocorrer a todo 0 momento e que a possibilidade do insucesso estd sempre
presente e deve ser incorporada no calculo politico. (DAGNINO, 2012, p. 98)

A partir desse reconhecimento, a Policia Militar terd dado um largo passo na
direcdo da implantacdo desse novo modelo de gestdo que, marcado por uma
administracdo profissional, autbnoma e organizada em carreiras; disciplina e parciménia
no uso dos recursos; indicadores de desempenho transparentes; maior controle dos
resultados; énfase no uso de praticas de gestdo de pessoas compativeis com o novel
modelo de Gestdo Publica que se impde na moderna Administracao Pablica.

Instrumentos de Avaliacdo de Desempenho

O processo avaliativo devera estar presente em toda vida dos colaboradores nas
organizacOes, desde sua entrada até a saida da instituicdo. Para isso, 0s gestores podem
lancar méo de varias formas de mensurar os resultados do trabalho dos empregados.

Dentro de uma perspectiva generalista, tem-se como 0s principais tipos de
avaliacdo empregados pelo homem a Avaliacdo de Competéncia, Avaliacdo de
Desempenho e Avaliacdo de Potencial.
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Inicialmente, cabe pontuar sobre o conceito de competéncia. Nesse sentido,
Philippe Zarifian, citado por Bruno Taranto Malheiros e Ana Raquel Coelho Rocha em
sua obra “Avaliacao e Gestdo de Desempenho” (2014, p. 49), entende que competéncia

¢ a combinacdo de conhecimentos, de saber fazer, de experiéncias e
comportamentos que se exerce em contexto preciso. Ela é constatada quando
de sua utilizagdo em situacdo profissional, a partir da qual é possivel de
validacdo. Compete entdo a empresa identifica-la, avalia-la e fazé-la evoluir.

Para Joel Dutra, citado por Bruno Rocha Fernandes (2013) em sua obra “Gestao
Estratégica de Pessoas”, competéncia ¢ um conjunto de capacidades (conhecimento,
habilidades, atitudes e valores) mobilizadas para uma entrega, que agrega valor tanto
para o individuo como para a organizagao.

Verifica-se, entdo, que ha uma dissonancia entre 0s autores acima citados, na
tentativa de estabelecer uma conceituacao precisa sobre competéncia. Porém, ha que se
considerar que existe uma convergéncia para um entendimento de que tal atributo deriva
de uma combinacdo perfeita de conhecimento, habilidades e atitudes.

Vencido esse ponto, busca-se agora conceituar os tipos de avaliacdo.
Inicialmente, Malheiros ¢ Rocha (2014, p. 103) conceituam “Avaliagdo de
Competéncia” como sendo uma avaliagdo que se propde a mensurar um conjunto de
competéncias.

Esse tipo de avaliacdo deve levar em consideracdo alguns momentos, devendo
acontecer no momento do mapeamento das competéncias, na preparacdo das pessoas
para a execucao de suas atividades e, por Gltimo, na apuracdo dos resultados.

Taranto Malheiros (2014, p. 104) informa que 0 momento do mapeamento €

0 momento no qual se avalia o tipo de competéncia que as pessoas precisam
ter desenvolvidas para que as atividades previstas sejam realizadas a
contento. Também é revelado o nivel que uma competéncia precisa se
manifestar, afinal a mesma competéncia pode existir em complexidades
extremamente distintas.

Ja no momento da preparacdo dos profissionais, 0 mesmo autor diz que “a
realizacdo de atividades planejadas pela instituicdo se da, basicamente, de duas formas:
selecdo ou treinamento.” (2014, p. 104).

Por derradeiro, Malheiros e Rocha (2014, p. 105) destacam a “Avaliagdo de
Competéncia” na apuragdo de resultados. Para eles, esse € o tipo de avaliacdo que vai
acontecer no final do ciclo de gestdo de pessoas. Seu objetivo principal é medir os
resultados que uma determinada competéncia trouxe para a organizacdo, normalmente
em nivel individualizado.

Outro tipo de avaliagdo bastante utilizado é a “Avaliagdo do Desempenho”.
Alguns autores defendem que € preciso primeiro compreender o que venha ser
desempenho e, s6 depois, conceituar Avaliacdo de desempenho.



56

Revista Coloquio: Administragdo e Ciéncia, Mossord-RN, v.01, no.3, 2021

Neste diapasdo, os mesmos autores definem o desempenho da seguinte forma:

O desempenho é acdo intencional, decorrente da aplicacdo de potenciais e
competéncias, que permitem o alcance de resultados desejados. Devido a
influéncia de variaveis distintas, o individuo ndo pode ser responsabilizado,
isoladamente, pelos resultados obtidos. (2014, p. 109)

Para Chiavenato (2014, p. 211), o desempenho esta relacionado a inimeros
condicionantes, entre elas a apreciacao feita pelos individuos sobre o custo e beneficio e
até quanto vale apena fazer determinado esforco.

Entendido o que venha a ser desempenho, “Avaliagdo de Desempenho”, por sua
vez, € aquela que se presta a medir o desempenho de uma pessoa, de uma méaquina ou
até mesmo de um animal.

Idalberto Chiavenato (2014, p. 210) afirma que a Avaliacdo do desempenho é
um processo dindmico que envolve o avaliado, seu gerente, seus relacionamentos e
representa uma técnica de direcdo imprescindivel na atividade administrativa. E também
um processo que mede o desempenho do funcionario e configura o grau em que ele
alcanca os requisitos de seu trabalho. E continua ao dizer que:

0 processo de rever a atividade produtiva passada para avaliar a contribuicdo
das pessoas para o alcance dos objetivos da organiza¢do. E também a
identificacdo, a mensuracdo e a administragdo do desempenho humano nas
organizagcdes. A identificacdo se apoio na analise de cargos e procura
determinar quais areas de trabalho se deve examinar. J& a mensuracdo é
elemento central do sistema de avaliagdo e procura determinar como 0
desempenho pode ser comparado com padrfes objetivos. CHIAVENATO,
2014, p.210)

Mesmo com essas iniciativas de conceituacdo, deve-se observar que o
desempenho humano nas diversas organizacfes € muito incerto, pois este € influenciado
por diversas condicionantes e sempre varia de pessoa para pessoa e de situacdo para
situacao.

Por fim, tem-se a “Avaliacdo de Potencial”. Essa, segundo observagdo de
Taranto Malheiro e Rocha (2014, p. 114-115), é vista como

algo inacabado ou passivel de erros. Sendo que a ideia é identificar o
potencial de gestdo dos empregados que atuam em atividades de nivel
operacional. Devendo-se considera aquilo que realmente as pessoas tém de
potencial para realizar seu trabalho e sabendo-se exatamente o que se
procura.

Existem na literatura nacional outras ferramentas de avaliacdo de desempenho
humano. Entre elas cabem os seguintes destaques: as Escalas graficas de classificagéo;
Escolha e distribuicdo forcada; Pesquisa de campo; Incidentes criticos; Comparagéo de
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pares; Autoavaliacdo; Relatério de desempenho; Avaliacdo por resultados; Avaliacdo
por objetivos; Padrdes de desempenho, Frases descritivas e Avalia¢do 360 graus.

As “Escalas graficas” sao muito utilizadas pelas organizacdes atualmente. No
entendimento de Bruno Taranto Malheiros e Ana Raquel Coelho Rocha (2014, p. 122),
esse modelo parte da definicdo de indicadores que retratam o desempenho das pessoas
diante do resultado esperado pela instituicdo como um todo. Cada um dos indicadores €
graduado em escalas que variam, normalmente de muito bom a muito ruim. O
preenchimento de uma avaliagdo nesse modelo utiliza um instrumento de entrada dupla,
na qual um eixo define os indicadores e o outro, as gradacdes.

Esse modelo tem como vantagens a facilidade e simplicidade na sua utilizag&o,
pois € um modelo com maior aplicacdo e melhor compreenséo por parte dos avaliadores
e dos avaliados. Possibilita também a comparagdo dos resultados e facilidade na
consolidacdo dos dados colhidos. Por outro lado, apresenta algumas desvantagens, entre
elas cabe destacar a subjetividade do avaliador no caso de os critérios ndo serem bem
detalhados; tende a homogeneizar as pessoas e as atividades de trabalho e, por Gltimo,
atribuir ao avaliador toda a responsabilidade pela avaliagao.

O modelo “Escolha e distribui¢ao for¢ada” fora também definido por Malheiros
e Rocha (2014, p. 124) como sendo “o método que tem, em sua origem, uma forte
preocupacdo em minimizar a subjetividade”, utilizando frases que visam descrever
objetivamente o comportamento de um empregado.

Observando esse modelo, conclui-se que o grande objetivo era criar condi¢Bes que
pudessem influenciar, cada vez menos, as decisdes do avaliador, distanciando-o do
processo de trabalho do avaliado.

A grande critica a esse modelo reside na falta de parametros avaliativos. No
entanto, tem como pontos positivos o fato de reduzir a influéncia pessoal do avaliador,
ndo demanda treinamento complexo e permite classificacdo e ranqueamento dos
avaliados.

A “Pesquisa de campo”, por sua natureza, coloca o pesquisador dentro do
ambiente a ser estudado. Trata-se de um método de avaliagcdo no qual um profissional
de recursos humanos especialista em processos de avaliacdo vai ao campo de trabalho
do avaliado (MALHEIROS e ROCHA, 2014, p. 126).

Por fim, ressalta-se a “Avaliagio 360 graus”, que talvez seja um dos modelos
mais utilizados ultimamente nas organiza¢6es modernas, pois se trata de um modelo no
qual o avaliador recebe o retorno de diferentes colaboradores organizacionais
(subordinados, superiores, pares, fornecedores, clientes internos e externos) e se
autoavalia.

Para Marras (2000, p. 178), esse processo de avaliacdo recebe o nome de 360
graus exatamente pelo fato de sua abrangéncia no processo avaliativo, visto que
possibilita uma analise mais abrangente de todos envolvidos nas etapas da producéo.

Na doutrina de Idalberto Chiavenato (2014, p. 226) tem-se que a

Avaliacdo 360 graus é feita de modo circular por todos os elementos que
mantém alguma forma de interacdo com avaliado. Assim, participam da
avaliacdo o superior, 0s colegas e pares, subordinados, os clientes internos e
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externos, os fornecedores e todas as pessoas que giram em torno do avaliado
com uma abrangéncia de 306.

Esse modelo de avaliar traz um conjunto rico de informacbes que séo
produzidas por todos os recantos da organizacdo, assim, ele apresenta informacdes
necessarias para a identificacdo de oportunidades de melhoria no desempenho do
funcionario, oferece suporte para a elaboracdo de um plano de acdo em relacdo as
melhorias individuais e, também, da empresa.

Avaliacao de Desempenho: Importéancia e Limites

A gestdo atual impde grandes desafios aos administradores de empresas e, em
particular, aos gestores publicos, obrigando-os a buscar novas solucdes, entre elas
avaliar o desempenho de seus funcionarios.

Nesse ambiente, se por um lado os processos avaliativos ganham importancia
em desvendar as cortinas dos cenarios internos das empresas, por outro lado, eles
apresentam limitagdes.

Assim, as principais razdes pelas quais as empresas preocupam-se em avaliar o
desempenho de seus funcionarios é recompensa-los.

Para Idalberto Chiavenato (2014, p. 237):

0s processos de recompensar as pessoas constituem o0s elementos
fundamentais para o incentivo e a motivacdo dos funcionérios, tendo em
vista, de um lado, os objetivos organizacionais a serem satisfeitos e, de outro,
0s objetivos individuais a serem satisfeitos.

Mais uma vez o Chiavenato (2014, p. 211) enfatiza que “a avaliagdo de
desempenho proporciona o julgamento sistematico para justificar aumentos salariais,
promogdes, transferéncias e, muitas vezes, demissoes de funcionarios”.

A Retroacdo também é uma razdo importante nesse processo, pois toda pessoa
precisa retomar determinadas praticas para que possa avaliar melhor os resultados
alcancados, o que proporciona conhecimento a respeito dos resultados do desempenho e
das atitudes e competéncias (CHIAVENATO, 2014, p. 211).

Outro aspecto relevante do processo avaliativo assenta-se na necessidade dos
gestores saberem quais sdo o0s pontos fortes e fracos dos seus colaboradores,
possibilitando a correcdo das acdes a serem implementadas, permitindo, ainda, que cada
colaborador procure melhorar sua interacdo com outras pessoas, possibilitando também
que eles saibam o0 que as pessoas estdo permitindo a seu respeito, servindo, ademais,
para um conhecimento mais aprofundado do potencial de desenvolvimento de seus
empregados.

Vé-se também que os processos de avaliagdo deram ao mundo dos neg6cios uma
nova maneira de satisfazer os clientes, pois tal método vem construindo uma nova linha
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de interacdo entre cliente-empresa, o que igualmente se aplica ao ambito do servico
publico.

Outro aspecto diz respeito a identificacdo e localizacdo de possiveis falhas ou
erros operacionais, fornecendo aos gestores informacGes preciosas sobre onde a
empresa precisa melhorar ou substituir determinadas praticas.

Pode-se também verificar quais as melhores estratégias de gerenciamento das
forcas de producdo, oportunizando aos gestores a identificacdo dos melhores talentos
dentro da empresa, quais as habilidades devam ser incentivadas ou rejeitadas. Com isso,
lanca-se uma luz capaz de desvendar os pontos vitais a sobrevivéncia das organizacoes
ou, quem sabe, do servico publico com qualidade.

Seguindo essa esteira, verifica-se também sua importancia nos estudos sobre as
interfaces funcionais das organizacgdes. Isso trouxe um aumento na confiabilidade dos
processos de producdo, menor tempo de resposta as demandas apresentadas e aos
problemas, o que significaria menores custos na elaboracéo de produtos e servigos.

Portanto, a importancia de tais mecanismos esta nas diversas possibilidades de
analise da realidade do ambiente de trabalho, oferecendo, com isso, diversas ferramentas que
facilitam a compreensdo dos mecanismos empregados nas varias etapas de uma cadeia
produtiva, como também no desempenho dos empregados.

Diferente dessa realidade e ndo menos importante, s@o as limitagdes dos
processos avaliativos. Essas, por sua vez, dizem respeito aos pontos fracos das
organizacOes, tendo em vista que estas apresentam alguns pontos que as tornam
vulneraveis no ambiente hostil e competitivo.

Para Chiavenato (2014, p. 212), os principais pontos fracos do processo
avaliativo do desempenho podem ser relacionados da seguinte forma: (a) “quando as
pessoas envolvidas na avaliacdo do desempenho a percebem como uma situagdo de
recompensa/puni¢cdo pelo desempenho passado”; (b) “quando a énfase do processo
repousa mais sobre o preenchimento de formulérios do que sobre a avaliagdo critica e
objetiva do desempenho”; (c) quando as pessoas avaliadas percebem o processo como
injusto ou tendencioso. A iniquidade prejudica profundamente o processo de avaliacao;
(d) quando os comentéarios desfavoraveis do avaliador conduzem a uma reacao negativa
e de ndo aceitacdo por parte do avaliador; e (e) quando a avaliacdo é inOcua, isto é,
guando esta baseada em fatores de avaliacdo que ndo conduzem a nada e ndo agregam
valor a ninguém.

Nisso tudo, verifica-se que os processos tendem a se modificar ao longo do
tempo, sendo, pois, imprescindivel o seu acompanhamento e monitoramento de acordo
com as necessidades das organizacdes e dos agentes que nela atuam.

MATERIAL E METODOS

Pode-se classificar esta pesquisa como uma pesquisa tedrica, porque, do ponto de
vista da finalidade, foi motivada pela ansia de investigar o tema e seus consectarios. No
entanto, pode-se ainda identifica-la como uma pesquisa pratica, inobstante ndo o seja
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empirica no sentido literal do termo, pois que também intenta a solucdo de problemas
concretos vivenciados pela Policia Militar do RN, especificamente no 8° Batalh&o.

Neste sentido, Trujillo Ferrari (1982, p. 171) enfatiza que: “ndo obstante a
finalidade préatica da pesquisa, ela pode contribuir teoricamente com novos fatos para o
planejamento de novas pesquisas ou mesmo para a compreensdo tedrica de certos
setores do conhecimento.”

No que tangue ao método e a forma da pesquisa, classifica-se estd quanti-
qualitativa, visto que encontra respaldo em estudos tedricos e estatisticos, oferecendo
primazia a compreensdao dos fendmenos que circundam a tematica, partindo de
elementos presentes no ambiente vivenciado pelos militares do Oitavo Batalh&o.

Quanto aos objetivos da pesquisa, trata-se de uma pesquisa explicativa, vez que se
funda na identidade dos fatores que determinam ou contribuem ao desenvolvimento dos
fendmenos que subjazem ao problema estudado.

Os elementos utilizados para a realizagdo da pesquisa foram coletados por meio
de fontes bibliografias, utilizando-se do conhecimento disponivel na bibliografia
constante em livros, monografias e artigos cientificos de periédicos, bem como de
dados coletados em pesquisa de campo mediante aplicacdo de questionario, contando
com 10 questdes diretas, que foram respondidas de forma objetiva por 21 policiais
militares, entre os quais dois sdo oficiais e 0s demais sdo Pragas.

RESULTADOS E DISCUSSAO

Este capitulo trata da apresentacdo dos resultados obtidos por meio da pesquisa
de campo realizada junto aos 21 (vinte e um) policiais militares do 8° Batalhdo da
Policia Militar do Rio Grande do Norte. Apds a apresentacdo das questdes aplicadas e
das respostas ilustradas no Quadro 1, serd realizada a analise dos resultados.

Quadro 1 — Questdes e respostas do questionario aplicado aos Policiais Militares do 8°
BPM/RN

1. Voceé acha que o Policial Militar do RN se sentiu mais valorizado apés a implantacdo do modelo de
promocao trazido pela Lei Complementar n.° 515/2014?

SIM NAO

19 2

2. Voceé acha que esse modelo de promogédo pode se comparar a um modelo de avaliagdo de desempenho
na instituicdo policial militar?

SIM NAO

8 13

3. Voceé acha importante que o Policial Militar seja avaliado conforme o seu desempenho profissional
estabelecido pela Ficha de Reconhecimento (Merecimento) dos Policiais Militares do RN?
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SIM

NAO

17

4

4. Vocé acha que a avaliagdo de desempenho do Policial Militar pode influenciar na qualidade do servico

prestado a populagdo?

SIM

NAO

21

0

5. Voceé acha que os critérios de promocao estabelecidos pela Lei Complementar n.® 515/2014, quanto a
analise da meritocracia do Policial Militar, sdo suficientes como mecanismos de avaliacdo?

SIM

NAO

9

12

6. Vocé acha que os critérios de Promogéo estabelecidos pela Lei Complementar n.° 515/2014, quanto a
andlise da meritocracia do Policial Militar, s&o suficientes para uma avaliagéo?

SIM

NAO

8

13

7. Vocé acha suficiente a utilizagéo da Ficha de Avaliagdo, com base em critérios subjetivos, como parte
da analise para a promocéo dos Oficiais Superiores da PMRN?

SIM

NAO

7

14

8. Vocé acha que a implantacdo da analise de mérito na promocdo do Policial Militar pode leva-lo a
buscar o aperfeicoamento e/ou qualificacdo profissional?

SIM

NAO

18

3

9. Vocé acha que o aperfeicoamento e/ou a qualificagio profissional sdo relevantes na qualidade do

servico prestado pela PMRN?

SIM

NAO

20

1

10. Vocé acha que é importante que o Policial Militar seja avaliado conforme a sua qualificagio

profissional?

SIM

NAO

19

2

Fonte: Pesquisa de Campo, 2015.

De acordo com as informacdes colhidas e demonstradas no Quadro 1 acima,
verifica-se que 90% dos policiais acreditam que o policial militar se sentiu mais
valorizado com a implantacdo da Ficha de Reconhecimento (Merecimento) trazida pela
Lei Complementar n.° 515/2014 que estabeleceu os critérios e as condi¢bes que
asseguram as Pracas da Policia Militar do Estado do Rio Grande do Norte (PMRN) e do
Corpo de Bombeiros Militar do Estado do Rio Grande do Norte (CBMRN) o acesso e a
evolugdo na hierarquia militar, mediante promocdo de forma seletiva, gradual e
sucessiva, que se dara através de ato administrativo vinculado, bem como que
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normatiza, ainda, que as promocdes se dardo por antiguidade, merecimento, post
mortem, bravura e ressarcimento de pretericao.

Quando questionados se a Ficha de Reconhecimento pode ser comparada a uma
avaliacdo de desempenho na instituicdo, 62% dos policiais acreditam que ndo, porém
81% deles consideram importante que os policiais sejam avaliados conforme sua
qualificacdo profissional através da Ficha de Reconhecimento.

E interessante observar que 100% dos entrevistados consideram que a avaliagdo
de desempenho pode influenciar na qualidade do servi¢co prestado a populagdo, o que
demonstra, em nimeros, que a Gestdo de Pessoas encontra espaco cada vez maior no
seio do servigo publico e se mostra, sobretudo, como um importante instrumento de
otimizacdo da sua prestacdo a coletividade. Isso porque, todos os agentes da seguranca
publica, objeto do recorte da pesquisa, acreditam que ter o seu desempenho avaliado
podera ser um fator de estimulo a uma melhor prestacéo do servigo publico a populacéo.

Quanto aos critérios utilizados para a promocao das Pracas da Policia Militar do
Estado do Rio Grande do Norte, constantes da Lei Complementar n.° 515/2014,
verifica-se que 41,5% dos policiais apontam para a inclusdo de novos mecanismos de
ascensdo profissional, possibilitando, desta forma, que a Policia Militar Estadual
introduza novos critérios de avaliacdo profissional ao modelo até entdo utilizado na
corporagdo, 0 que possibilitaria o alinhamento as novas exigéncias dos modelos de
avaliacdo de desempenho propostos pela nova Gestdo de Pessoas, como ja se apontou
no referencial teorico.

Ainda sobre os critérios, os resultados revelaram que 67% dos entrevistados
entendem que é insuficiente a utilizacdo de critérios com uma base subjetiva para a
promoc¢do dos seus Oficiais e 86% deles acreditam que a implantacdo da analise de
mérito na promoc¢do do Policial Militar pode leva-lo a buscar o aperfeicoamento e/ou
qualificacdo profissional. Isso possibilita concluir que existe a necessidade de
incorporacgdo de critérios objetivos no referido processo de promocdo desses policiais,
iniciativa ja em pratica no processo de promocdo das Pracas, através da edicdo da LC
n.° 515/2014, onde ja se identifica a ado¢do de mecanismos inovadores que buscam uma
maior profissionalizacdo e valorizacdo dos agentes em seguranca publica, sinalizando,
desta forma, para a construcdo de um novo cenario de gestdo profissional dos seus
efetivos.

Quanto ao aperfeicoamento profissional, 95% dos que responderam ao
guestionamento consideram que o aperfeicoamento e/ou a qualificacdo profissional sdo
relevantes na qualidade do servigo prestado pela PMRN.

Verificou-se ainda que 90% dos entrevistados consideram importante que o
Policial Militar seja avaliado conforme a sua qualificacdo profissional.

Assim, pode-se conferir, com fulcro na realidade estatistica apresentada pelos
dados coletados, que os agentes da seguranga publica, aqueles que compdem o ativo
dessa pasta tdo relevante & manutencdo da ordem na sociedade, apontam para que
avaliacdo profissional leve em consideracdo também a sua atuacdo e qualificacdo,
sinalizando, com isso, a necessidade de incorporacdo de outros parametros, alem dos ja
utilizados, os quais reconhecam como relevante o exercicio da atividade profissional,
mediante a avaliacdo de desempenho. Essa mudancga pode levar o policial a buscar o
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aprimoramento de sua qualificacdo e ao melhoramento na prestacdo do servico publico,
de forma mais eficaz.

Deste modo, o atual modelo de cotejamento/avaliacdo da atividade realizada
pelos profissionais em seguranca publica, vinculada exclusivamente a promocao dos
policiais militares, é realizada atraves de dois instrumentos: um instrumento € a Ficha
de Reconhecimento (Merecimento) anexa a Lei Complementar n.° 515/2014 (Anexo I),
onde se identifica relacdo de quesitos objetivos aos quais sdo atribuidas notas
diretamente, aplicado as Pracas; e o outro, é 0 que se aplica aos Oficiais, que tem como
base principal critérios subjetivos avaliados por Oficiais Superiores aquele que esteja
sendo avaliado.

Assim, percebe-se que estes instrumentos de avaliacdo utilizados pela Policia
Militar do RN mostram que a corporacdo dispde de um modelo de avaliagdo de
desempenho profissional e que novos mecanismos estdo sendo implementados, onde se
busca a compatibilidade com o novo modelo de Gestdo Publica que se impbe a
Administracdo Publica como mecanismo de otimizacdo da prestacdo do servico publico,
com vistas ao resultado.

CONCLUSAO

N&o se pode descurar das novas tendéncias absorvidas pela Gestdo Publica, onde
se assiste cada vez mais a necessidade de se afastar do modelo ultrapassado de gestdo
para enfrentar os desafios propostos pela nova Gestdo Publica, caracteristica marcante
da Administracdo Publica contemporanea, pautada pela prestacdo eficaz dos seus
servicos, estes que correspondem aos frutos das politicas publicas implementadas pelo
Poder Publico.

Com a seguranca publica ndo é diferente. Sendo ela também uma politica
publica do Estado, deve estar igualmente orientada por essas diretrizes de observancia
obrigatoria que compdem o sucesso da atuacdo da Administracdo Publica no exercicio
de suas atividades.

Destarte, 0 sucesso das atividades dentro das organizacbes e, mais
especificamente, das organizacGes publicas, estd também a depender da atuacdo
daqueles que as executam, os servidores publicos.

Desta feita, emerge a relevancia da Gestdo de Pessoas, como indispensavel brago
da moderna Gestdo Puablica, como instrumento de eficdcia das atividades
administrativas.

,

E nessa perspectiva que surge reluzente a relevincia da ‘“avaliacdo de
desempenho” no servigo publico, dentro desse contexto inovador da Gestdo Publica,
como uma forma de romper com as dificuldades ainda presentes no atual modelo de
administrar, ndo mais alinhado com o estagio a que se chegou.

Neste diapasdo, a pesquisa, que teve por objetivo geral analisar a Avaliacéo de
Desempenho dos Policiais Militares do 8° Batalhdo de Policia Militar do Estado do Rio
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Grande do Norte, visando compreender como € possivel alinhar o seu modelo de gestéo
com o novo modelo de gestdo profissional baseado em resultados, face ao modelo
utilizado atualmente para o processo de avaliacdo de desempenho desses profissionais,
constata que tal desiderato vem sendo perseguido tendo em vista a renovagdo
significativa da sua concepc¢do de avaliar o profissional, vez que o hodierno parametro
de avaliagédo de desempenho aplicado mostra uma vertente que se coaduna com 0S
propdsitos de uma gestdo imparcial e que intente a otimizacdo do servico publico.

Todavia, com o desenvolvimento do estudo e com a observacao de campo, pode-
se constatar mais veementemente que, inobstante caminho no sentido do aprimoramento
de suas préticas, assim como no servi¢co publico em geral, a Policia Militar possui
alguns desafios a serem vencidos, a exemplo da implantacdo de um modelo sistematico
e generalizado que contemple objetivos especificos no processo de avaliacdo de
desempenho e de uma maior flexibilidade na gestdo de seus recursos humanos, entre
outros.

Além disso, € de se considerar que novos investimentos na qualificacdo dos
Policiais Militares, a concessdo de promoc¢do a um nimero considerado de militares e a
aquisicdo de veiculos que atendem a natureza do servico de policiamento ostensivo
preventivo trouxeram uma maior satisfacdo a tropa e, com isso, o alcance de melhores
resultados na prestacdo de um servico de qualidade em seguranca publica.

O estudo concluiu, pois, que as estratégias de gestdo de pessoas adotadas pela
corporacgdo produzem reflexos relevantes na efetivacdo da melhoria do desempenho dos
Policiais Militares, de modo que a avaliagdo de desempenho, como instrumento de
Gestdo de Pessoas, pode ser considerada como um fator relevante sob este viés.

Por meio da coleta de dados realizada, mediante aplicacdo de questionarios com
perguntas objetivas, foi possivel identificar um sinal de esperanca dos agentes do
servico publico, objeto do recorte da pesquisa, em relacdo a aplicacao da lei de ascensdo
profissional, considerada relevante, porém ainda insuficiente, como o fora tida a
avaliacdo subjetiva realizada como condi¢do a promocdo dos Oficiais Militares, a qual
se faz com fundamento na Lei n.° 4.533/1975.

Isso demonstra que as leis de promocdo dos Policiais Militares, inobstante,
representem o germe de um modelo de avaliacdo de desempenho, precisam de alguns
ajustes e complementagdes, para que sejam integralmente, assim, consideradas pelos
agentes. De fato, o que se pode inferir € que essa semente plantada na diregdo de um
modelo de gestdo de pessoas vem colocando os resultados como corolario da avaliacgéo,
0 que pode caracteriza-la como parametro de avaliagdo no servico publico.

Assim, a pesquisa demonstrou que, utilizando-se dos preceitos mais
contemporaneos que devem nortear a Administragdo Publica e cotejando a realidade dos
Policiais Militares do 8° Batalhdo de Policia Militar do Estado do Rio Grande Norte,
recorte objeto da pesquisa, que esta corporacdo tem em seu modelo de Gestdo uma
espécie de avaliacdo que ensaia ser de desempenho de seus servidores.

Esta avaliagcdo tem respaldo na Lei n.° 4.533/75 (Lei de Promocdo dos Oficiais),
disciplinada pelo Regulamento n.° 6.892/76, e na Lei Complementar n.° 515/2014 (Lei
de Promogéo das Pragas).
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A Lei Complementar n.° 515/2014 estabelece os critérios e as condi¢bes que
asseguram as Pracas da Policia Militar do Estado do Rio Grande do Norte (PMRN) e do
Corpo de Bombeiros Militar do Estado do Rio Grande do Norte (CBMRN) o0 acesso e a
evolucdo na hierarquia militar, mediante promocdo de forma seletiva, gradual e
sucessiva, que se dara através de ato administrativo vinculado. Normatiza, ainda, que as
promocdes se dardo por antiguidade, merecimento, post mortem, bravura e
ressarcimento de preterigéo.

Vé-se, ainda, que referida Lei conta com o Anexo I, onde se pode verificar o
modelo da Ficha de Reconhecimento (Merecimento), a qual € utilizada para promover
espécie de avaliacdo de desempenho do policial, como requisito e condi¢cdo a sua
promocdo por merecimento, sem, contudo, utilizar-se da expressdo “avaliagdo de
desempenho”. Pode-se ver, ademais, que a referida ficha contempla quesitos objetivos,
aos quais serdo atribuidas notas igualmente objetivas, abrangendo tempo de exercicio da
atividade, qualificagdo académica e profissional, comportamento, medalhas,
condicionamento fisico e punicGes sofridas, entre outros quesitos a estes vinculados.

Destarte, o modelo de ascenséo dos Oficiais da Policia Militar do Estado,
disciplinada pela Lei n.° 4.533/1975, tem como base uma avaliacdo subjetiva realizada
por um Oficial Superior que servird de parametro para uma Comissdo de Promogéo de
Oficiais - CPO, sendo esta responsavel pela atribuicdo de uma nota final, ou seja,
definira aqueles que deverao ser promovidos por merecimento.

Isso demonstra que a Instituicdo adota um sistema de cotejamento do
merecimento do policial que procura avalia-lo tecnicamente, no caso das pracas, e outro
que trata da ascensdo profissional dos seus Oficiais com critérios especificos e
legitimos, porém com aspectos subjetivos.

Por isso, impde-se que a Policia Militar Estadual promova alguns ajustes com o
objetivo de se alinhar com os novos desafios do modelo de Gestdo de Pessoas baseado
nos propdésitos de uma Administracdo Publica eficaz e eficiente na prestagdo dos
servicos que lhe cabe, tendo como base uma nova forma de gestdo baseada no
autodesenvolvimento profissional e na avaliacdo de desempenho com base em
resultados, utilizando-se de formas modernas de avaliar 0s componentes e de recursos
objetivos, nédo influenciados por favoritismos e pessoalidades, identificando resultados
positivos e negativos. Seria essa uma alternativa a otimizacdo do processo utilizado
atualmente com vistas a sua aproximacdo do modelo ideal de gestdo de pessoas por
resultados, mediante a avaliacdo de desempenho.

Isso se faz imprescindivel, uma vez que sO assim sera possivel acompanhar
como esta sendo desenvolvida a execucdo de tarefas no ambito da seguranca publica,
politica publica nevrélgica. E, de outra forma, sera também possivel tornar o agente
mais comprometido e motivado em relacdo ao seu desempenho, através do seu
reconhecimento, melhorando, consequentemente, o clima organizacional, outro
elemento tipico do novel modelo de gestéo.

Importa destacar que a gestdo de pessoas vem evoluindo na corporacdo militar,
situacdo constatada pela preocupacdo dos seus gestores com o0 seu componente humano,
0 seu maior ativo. Nisso importa, sobretudo, o enfrentamento de determinados tabus
relacionados a mudanga no comportamento organizacional. O que podera resultar numa
motivagdo maior para o trabalho, uma melhor qualidade de vida e satisfagdo de todos.
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O bom desempenho no setor publico, independentemente do setor especifico,
pode e deve ser incentivado, e 0 mau desempenho corrigido, mas as premissas, as
ferramentas, as abordagens e 0s objetivos para se proceder nessa direcdo ndo podem ser
0s mesmos do setor privado, pois que o objetivo deste, o lucro, jamais se compatibiliza
com 0s objetivos que norteiam o setor publico, quais sejam, equidade e cidadania.

E de se sugerir, ap0s a revisdo literaria e o levantamento dos dados empiricos,
que a Policia Militar, como um todo, e em especial a do Estado Rio Grande do Norte,
deve injetar em seu modelo de Gestdo de Pessoas, um programa de avaliagdo de
desempenho padronizado, amplo e periédico que tenha em sua base conceitual o
aperfeicoamento técnico-profissional constante, a primazia por objetivos institucionais,
com vistas a reducdo da criminalidade ou de determinada modalidade de crime,
promovendo o acompanhamento do alcance desses objetivos de forma sistematizada,
intentando verdadeiramente enfrentar as deficiéncias e oferecer a sociedade um servico
eficiente.

Com o0 exposto até aqui, promove-se breve instigacdo do tema, sem cogitar a
autossuficiéncia da pesquisa que ora se realizou, mas, sim, visando a abertura de espaco
para um estudo mais aprofundado da tematica, pouco investigada. Considerando-se a
complexidade e a multiplicidade de probleméticas que rodeiam a avaliacdo de
desempenho na Policia Militar, imprescindivel é a continuidade desta, onde se possa
pontuar questdes outras em espaco proprio.
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