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RESUMO

A Nova Administracdo Publica, partindo-se da premissa de otimizacdo dos
recursos, impos ao gestor publico uma gestao orientada ao resultados, sendo que para
tanto, boas praticas, estratégias e ferramentas gerenciais utilizadas no setor privado
passaram a compor o portifdlio do novo servico publico brasileiro, com objetivo de
atingir maior eficiéncia, eficicia, efetividade organizacional e satisfacdo dos
administrados. Nesse cenadrio, a avaliacdo de desempenho individual apresenta-se como
importante instrumento para a gestao de pessoas e, sendo percebida como justa no
ambito da organizacdo, provavelmente também sera percebida como efetiva pelos
avaliadores, avaliados e stakeholders. Assim, o objetivo geral da presente pesquisa
consiste em testar, empiricamente, quais sdo os efeitos preditivos entre as variaveis
‘percepcdo de justica organizacional’ (considerada em suas trés dimensodes, distributiva,
interacional e processual) sobre a ‘percepcao de efetividade da pratica da avaliacdo de
desempenho (nivel individual), por servidores da policia federal. A amostra final foi
composta por 740 participantes, servidores da Policia Federal, em todos os cargos
policiais (agentes, delegados, escrivdes, papiloscopistas e peritos) e administrativos,
lotados nos 26 Estados e no Distrito Federal. O questionario adotado utilizou dois
instrumentos: Escala de Percepgcdo de Justica Organizacional (EPJO) e Escala de
Percepg¢dio de Efetividade da pratica da avaliacdo de desempenho (EPEPAD), sendo a
primeira validada por Mendonca et al (2003) e a ultima construida e validada para o
presente estudo. Os resultados encontrados no modelo de regressao demonstraram
gue a justica organizacional é importante preditora da percepcdo da efetividade da
pratica de avaliacdo de desempenho. Dentre as principais contribuicdes desta pesquisa
apresentam-se a proposi¢cdo e indicios de validade de uma medida para aferir a
percepcdo de efetividade da pratica de avaliacdo de desempenho individual; a
demonstra¢do empirica do construto justica organizacional como preditor de percep¢ao
de efetividade da avaliacdo de desempenho individual e, por fim, uma revisdo da

literatura Nacional e Internacional sobre as principais dimensdes da efetividade da AD.

Palavras-chave: Efetividade; avaliacdo de desempenho, justica organizacional,

Policia Federal.
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ABSTRACT

The New Public Management (NPM), based on the premise of resource
optimization, imposed a result-oriented management on the public manager, and for
that, good practices, strategies and managerial tools used in the private sector became
part of the new public service portfolio, with the objective of achieving greater efficiency,
efficacy, organizational effectiveness and consumers satisfaction. In this scenario,
performance appraisal presents itself as an important tool for people management and,
being perceived as fair within the organization, it will probably also be perceived as
effective by appraisers, appraisers and stakeholders. Thus, the general objective of this
research is to test, empirically, what are the predictive effects between the variables'
perception of organizational justice '(considered in its three dimensions, distributive,
interactional and procedural) on the' perception of effectiveness of the practice of
performance appraisal by federal police officers. The final sample consisted of 740
participants, public servants of the Federal Police, in all law enforcement positions and
administrative staff, located in the 26 States and the brazilian Federal District. The
adopted questionnaire used two instruments: Scale of Perception of Organizational
Justice (SPOJ) and Scale of Perception of Effectiveness of the practice of performance
appraisal (SPEPA), the first being validated by Mendoncga et al (2003) and the last one
constructed and validated for the present study. The results found in the regression
model demonstrated that organizational justice is an important predictor of the
perception of the effectiveness of the performance evaluation practice. Among the main
contributions of this research are the proposition and evidence of the validity of a
measure to assess the perception of effectiveness of the practice of performance
appraisal; the empirical demonstration of the organizational justice construct as a
predictor of perception of effectiveness of performance appraisal and, finally, a review
of the Brazilian and international literature on the main dimensions of the effectiveness

of PA.

Keywords: effectiveness of performance appraisal (EPA); organizational justice; Brazilian

Federal Police.
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1. INTRODUCAO

A administracdo publica gerencial, também chamada de nova gestdo
publica ou “new public management” (Bresser-Pereira, 1996, 2000 e 2001), apresenta
perspectiva de utilizar mais racionalmente os recursos publicos disponiveis. Conforme
Bresser-Pereira (2000; 2001), a reforma administrativa do Estado proposta pelo Governo
Fernando Henrique Cardoso teve como um de seus objetivos implantar uma
administracdo do tipo gerencial no setor publico brasileiro, contrapondo-se a entdo
predominante administragao burocratica.

Na linha de pensamento de Hood e Jackson (1991) e Frey (2000), na
administracdo publica, as reformas, em geral, estdo atreladas a valores tais como busca
pela eficiéncia no alcance dos resultados e accountability, assim como pela diretriz de
enxugamento ou diminuicdo do crescimento dos gastos publicos, elementos que
também puderam ser notados no caso brasileiro, consoante Bresser-Pereira (2000;
2001). A persecucao da legitimidade estratégica e cultural, conforme discussao feita por
Higgins e Lo (2018), implicara na necessaria profissionalizacdo dos servicos prestados aos
usuarios cidaddos, especialmente no contexto da administracdo de recursos humanos ou
de pessoas, nas organizagoes.

Esta profissionalizacdo passard pela revisdo das estruturas
organizacionais, tornando-as mais enxutas, bem como pela implementacdo de acdes de
avaliacdo das praticas e politicas organizacionais. Estilos de lideranga coadunados com a
missdo e objetivos organizacionais, bem como a reputacdo organizacional e a confianca
na organizacdo estdo, segundo Farndale e Brewster (2005), Bailey (2011) e Faulconbridge
e Muzio (2008), entre possiveis variaveis também responsaveis pela profissionalizacdo
dos servigos.

E de se notar que, na administracdo publica brasileira, o excesso de
burocracia e a constante reflexdo sobre a propria capacidade estatal sdo importantes
entraves a adoc¢do de praticas mais contemporaneas de gestdao de pessoas no trabalho
(Gomide, Pereira & Machado, 2018). Os gestores do Estado precisam, continuamente,
refletir sobre seu real papel, e tornarem-se efetivos implementadores de mudanca
organizacional com vistas a otimizacdo das praticas organizacionais e politicas publicas

(Ala-Harja & Helgason, 2000).



Em que pesem os importantes avangos decorrentes das reformas
realizadas, Secchi (2009) alerta para a necessidade de realizacdo de mais pesquisas que
investiguem, empiricamente, o grau de efetivacdao dessas reformas no contexto laboral
advindo da administracdo publica brasileira. Dentre as diretrizes que dao sustentacao a
ideia de “nova gestao publica”, esta a busca pela eficiéncia, eficacia e efetividade do
servico publico e a pretensao por resultados mais efetivos, utilizando-se os recursos
disponiveis de forma mais tatica e estratégica. A performance individual dos agentes
estatais, como elemento contributivo do desempenho geral de determinada instituicado,
passou a ser, de fato, requerida. O desempenho, para ser eficaz, precisa ser competente,
conforme Régo (2019), no sentido de estar atrelado ao processo de gestdo por
competéncias.

A gestdo por resultados revela-se uma alternativa para se atingir uma
efetividade maior das politicas publicas, segundo Ensslin, Dutra, Ensslin, Kriiger e
Gavazini (2017), o que conduz a sugestdo de que a administracdo publica seja norteada
por meio de metas e indicadores, conforme Abrucio (2007).

Nesse cenario, a area de recursos humanos surge como estratégica para o
desenvolvimento das organizacGes publicas, em especial demandando o aprimoramento
das gestdes realizadas. Isto porque é preciso fazer frente aos avancos mundiais e aos
novos paradigmas do Estado, que deve se pautar pela ética da eficiéncia, da reducdo de
custos e da exceléncia na prestacao dos servigos publicos (Lotta, 2002).

As politicas de avaliacdo de desempenho dos trabalhadores, nesse
sentido, precisam ser estabelecidas de forma mais dindmica, continua e planejadas de
modo mais tatico, baseadas em metas e indicadores esperados de resultados de trabalho
(Coelho Jr., 2011; Nankervis & Compton, 2006). Os resultados da avaliacdo de
desempenho precisam ser mais bem aferidos, pois influenciam, sobremaneira, as
percepgoes individuais de justica organizacional (Starbuck, 2005), conforme os individuos
avaliam que os resultados obtidos sejam justos ou injustos.

Para Bergue (2010), no cenario atual brasileiro do servico publico, a
avaliacdo de desempenho atinge a dois fins: a avaliacdo permanente de desempenho
estabelecida no Art. 41, § 19, inciso lll, da Constituicdo (1988) e a avaliacdo especial de
desempenho, prevista no art. 41, § 49, da referida Carta Politica. Ainda segundo o

referido autor, a permanente estabelece o cardter continuo da mensuracdo de
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performance, enquanto que a especial apenas instituiu o decurso de prazo do estagio
probatdrio para que se atinja a estabilidade, tendo esta ultima sido criada pela Emenda
Constitucional n 2 19 (1988), que determinou a verificacdo efetiva e periddica do
desempenho do servidor publico mediante adocdo de instrumento regulado
formalmente.

Para ser considerada eficaz, a avaliagdo de desempenho precisa ter credibilidade,
e ser, literalmente, levada a sério por todos os atores sociais envolvidos. Alias, este
trabalho parte desta premissa: a medida que conhecem e tém acesso a critérios, os
individuos tenderdo a achar mais justas as praticas organizacionais. Esta premissa serd
melhor desenvolvida ao longo desta dissertagao. As pessoas precisam acreditar que a
avaliacdo de desempenho é feita de modo imparcial e ter confianca nela, a fim de se
comprometerem, efetivamente, com a eficdcia desta pratica tdo importante.

Tyler e Lind (1992) argumentam que os individuos se importam com a ideia de
justiga/injustica, uma vez que esse construto se relaciona a nogdo de reciprocidade entre
eles e as organizagdes. Entendendo que a organizacdo vem desenvolvendo a pratica da
avaliagdo de desempenho da maneira como se espera, provavelmente os individuos se
comprometerdo e se engajardo mais em busca do seu pleno éxito. A troca social é esta,
com a finalidade compartilhada de busca pelo sucesso no uso dos resultados da
avaliagao.

Ressalta-se que a percepcdo positiva acerca da justica organizacional poderd
gerar diversos efeitos sobre pensamentos, sentimentos e comportamento dos
trabalhadores, razdo pela qual o tema é fundamental para as organizacdes, conforme
asseveram Crawshaw, Cropanzano e Nadisic (2013) e Rego (2001). Um dos aspectos
principais da vida humana sdo os valores e regras de justica (Van den Bos, 2001), que
servem de base para a formacdo da moralidade, produzindo efeitos importantes sobre
seu comportamento (Mendonga, 2003).

Pouco se pesquisa sobre efetividade de praticas organizacionais relacionadas a
avaliacdo, conforme Flores (2017) e Régo (2019). Escassos modelos sdo disponibilizados
na literatura empirica do comportamento organizacional. Este fato é ainda mais
contumaz quando se verifica que, no contexto da administracdo publica brasileira,
poucos estudos sdo desenvolvidos no lécus de organizagdes publicas, segundo Da Silva

(2018), De Oliveira (2019) e Régo (2019).



A valorizacdo do capital humano, nas organiza¢des de trabalho, vem se tornando
uma pratica mais comum, no atual cenario laboral. Isto porque o fator humano no
trabalho é um dos principais ativos organizacionais. Capacitar e desenvolver os
individuos, em situacdo de trabalho, tornou-se essencial ao alcance continuo da missdo
e objetivos organizacionais. Neste cenario, as praticas de gerenciamento de pessoas vém
se destacando no geral e da gestdo de desempenho, em particular. A definicdo de uma
I6gica de gestdo a, até entdo, acdo de avaliacdo de desempenho, vem tornando-a mais
estratégica e essencial a busca pelos resultados organizacionais

Feito este preambulo, a presente dissertacdo de mestrado profissional
tem como pergunta de pesquisa: quais as relagdes empiricas preditivas entre percepcao
de justica organizacional, em suas trés dimensbes (distributiva, interacional e
processual), sobre a percepcdo de efetividade da pratica de avaliacdo de desempenho
individual na Policia Federal? As razdes da escolha da referida instituicdo com lécus de
pesquisa serdo objeto especifico da préxima subsecdo (1.1), destacando-se a caréncia de
estudos sobre efetividade da avaliagdo em desempenho no setor publico, bem como a
escassez de pesquisas sobre organizac¢des policiais na América Latina (Pinc, 2011).

Como objetivo geral, tem-se: testar, empiricamente, relacdes preditivas
entre a percepcdo de justica organizacional, em suas trés dimensdes (distributiva,
interacional e processual), sobre a percepcdo de efetividade da avaliacdo de
desempenho individual na Policia Federal.

Como objetivos especificos, estabeleceram-se: descrever a percepc¢ao de
justica organizacional, em suas trés dimensdes (distributiva, interacional e processual),
na Policia Federal; apresentar evidéncias de validade da escala de percepcdo de
efetividade da pratica de avaliacdo de desempenho (EPEPAD) individual na Policia
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Federal; descrever a percepcao de efetividade da pratica organizacional “avaliacdo de
desempenho” individual, na Policia Federal; e testar a influéncia da percep¢do de justica
organizacional, em suas trés dimensdes (distributiva, interacional e processual), sobre a
percepcdo de efetividade da pratica de ‘avaliacdo de desempenho’ individual na Policia
Federal; Investigar e descrever as possiveis razdes das percepcdes dos servidores da PF
quanto a efetividade da prdtica de AD individual; Descrever o histdrico de normativos na

PF relacionados a AD individual; Descrever os resultados das AD’s dos ultimos ciclos de

gestdao de desempenho individual dos servidores da PF.



1.1 Justificativas

Quanto as justificativas para realizacdao deste trabalho, considera-se que a relagao
entre percepcdo de justica organizacional, em suas trés dimensdes (distributiva,
interacional e processual), e percepcdo de efetividade da prdatica da ‘avaliacdo de
desempenho’ ainda precisa ser mais bem explorada e aprofundada em ldcus
organizacional da administracdo publica, conforme Régo (2019). Isto decorre da
necessidade de se tornar as praticas organizacionais mais préximas dos individuos que as
executam. A avaliacdo de desempenho é uma pratica muito importante as organizacdes
de trabalho (Levy & Williams, 2004), de modo que o posicionamento dos individuos
perante a ela devera ser feito a luz do quanto os prdprios consideram-na justa e eficaz.
A importancia de se efetuar o diagndstico empirico do relacionamento entre variaveis
tipicas decorrentes da interacdo humana no trabalho, em contexto social e laboral, &,
segundo DeNisi e Murphy (2017), imprescindivel a aceitabilidade dos resultados das
avaliacbes. Entender os juizos que os individuos fazem da pratica da avaliacdo de
desempenho, a luz da interpretagdo dada como ‘justa ou injusta’, € imprescindivel, a fim
de torna-la mais efetiva aos olhos dos préprios sujeitos submetidos a ela.

Abbad, Lima e Veiga (1996) e Dutra, Abreu e Abreu (2014) ressaltam a
importancia de os modelos de avaliagdo serem justos e imparciais, baseados em padrdées
de desempenho objetivos, claros, atingiveis e com fundamento na realidade dos cargos,
devendo ter esteio no tripé justica, utilidade e objetividade, aspectos esses que também
sdo corroborados por estudos mais recentes (Siqueira & Gomide Junior, 2014; Armond,
2017; Fogaca, 2018; Régo, 2019). Acrescentam as referidas autoras que, nas culturas de
leniéncia, sdo muito comuns os sentimentos de iniquidade e injustica, em especial
quando o competente, o descomprometido, o indiferente e o incompetente recebem
avaliacbes mdximas, aspectos que podem causar desmotivacdo e reducdo de
produtividade (Abbad, Lima & Veiga, 1996).

As relagdes significativas e positivas da justica organizacional com desempenho
no trabalho sdo demonstradas empiricamente por Armond (2017), Fogaca (2018) e Régo
(2019), sendo que essa relacdo tem sido objeto de diversos estudos, havendo, no
entanto, campo para novos trabalhos empiricos sobre a questdo, em especial no servico

publico, conforme revisao de literatura elaborada por Fogaca, Melo, Armond e Coelho
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Junior (2018).

Ainda quanto as justificativas tedricas, e trazendo especificamente para o
contexto locus deste estudo (Policia Federal), as multiplas dimensdes do desempenho
policial (Santos, 2018) e sua complexidade, aliadas a caréncia de estudos no Brasil,
evidenciam lacunas que merecem ser supridas, em especial pelas repercussdes dessa
multidimensionalidade na avaliacdo de desempenho.

Enumeram-se, ainda, algumas lacunas de pesquisa que sustentam,
teoricamente, as proposicoes tedricas realizadas nesta dissertacao:

a) pesquisas sobre policia sdo incipientes na América Latina, especialmente em
comparagdao com os Estados Unidos e Inglaterra, onde sao executados muitos estudos
com a finalidade de identificar e preencher lacunas das organizacdes policiais, consertar
falhas e otimizar o desempenho policial (Pinc, 2011). Conforme revisdao bibliométrica
realizada por Santos (2018), a varidvel ‘desempenho da policia’ tem sido pouco estudado
no Brasil nos ultimos anos, sendo que, embora sejam encontradas pesquisas pulverizadas
e em estratos inferiores de fator de impacto, ndo existe uma teoria Unica sobre o assunto,
mas, sim, diversas abordagens e formas de afericdo do fendbmeno, destacando-se que os
grandes polos de producdo sobre o tema sdo o Reino Unido e Estados Unidos (Santos,
2018).

b) Nao foram identificados estudos empiricos realizados no Iécus da Policia Federal,
relacionando a percepc¢ao de justica organizacional e efetividade da pratica avaliacdo de
desempenho, conforme revisao de literatura e pesquisa na biblioteca digital da referida
instituicdo realizada pelo autor (2020);

c) Efetividade permanece como um dos assuntos mais vitais na teoria e pratica da
avaliacdo de desempenho, havendo lacunas a serem preenchidas e campo para estudos
sobre o tema, segundo Igbal, Akbar e Budhwar (2015), corroborados pelas revisGes de
literatura de Schleicher, Baumann, Sullivan e Yim (2019) e Toong (2019).

Quanto a relevancia pratica esperada com a realizacdo do presente
projeto de dissertacao, acredita-se que o mesmo podera prover suporte aos processos
de decisdo relativos a pratica da avaliacdo de desempenho (Mayston, 1985; Julnes &
Holzer, 2001). Conforme Lacerda, Ensslin e Ensslin (2012), a avaliagcdo de desempenho é
essencial instrumento de gestdo diretamente relacionado ao alcance da missdo e

estratégia organizacional mais ampla.



Com a realizagdo deste trabalho, espera-se que, levantando-se as opinides
dos servidores da Policia Federal, por meio de survey (ver Capitulo sobre método), acerca
da efetividade da prética de avaliacdo de desempenho individual, esta podera ser
aperfeicoada em termos dos aspectos que ainda carecam de aprimoramento. Ainda,
poder-se-a reforcar os pontos positivos que vém funcionando sob a ética das chefias e
servidores da referida instituicdo.

Considera-se que esta pesquisa é relevante no contexto organizacional na
medida em que podera fornecer subsidios e indicadores para a gestdo de pessoas da
Policia Federal, notadamente quanto a avaliacdo de desempenho, proporcionando o
desenvolvimento de ferramentas de gerenciamento e monitoramento das atividades
executadas pelos servidores. Podera, portanto, colaborar com o processo decisorio sobre
avaliacdo de desempenho. O estudo também podera servir de parametro para as policias
judicidrias estaduais, tendo em vista a identidade de atribuicdes no que concerne a
atividade investigativa e tarefas realizadas pelos policiais civis.

Quanto a relevancia social, espera-se prover subsidios empiricos as
liderancas e gestores da Policia Federal visando o aprimoramento dos servicos prestados,
impactando, assim o dia a dia dos usuarios — cidaddos. Com a melhoria da pratica da
avaliagdo de desempenho a luz das opinides que serdao levantadas, até mesmo as
condi¢bes de trabalho poderdao ser aperfeicoadas, influenciando o desempenho
individual dos servidores e organizacional, da PF, como um todo. Busca-se, aqui, prover
informacdes capazes de melhorar a pratica da avaliacdo de desempenho realizada na
Policia Federal, bem como a possibilidade de identificacdo de necessidades de

treinamento e outros aspectos relacionados a suporte organizacional.

1.2 Estrutura da Disserta¢ao

A presente dissertacdo estd estruturada em 06 capitulos, sendo o primeiro
Capitulo uma contextualizacdo geral acerca da proposta de pesquisa. O referencial
tedrico é apresentado no Capitulo 2, que tratard da base tedrica dos construtos
abordados, expondo os elementos relevantes na literatura académica para a adequada
compreensao do estudo proposto.

O Capitulo 3 trata do modelo tedrico hipotético da pesquisa. Ja o Capitulo
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4 informa os métodos, técnicas e procedimentos que serdo adotados para a realizacao
dos trabalhos, o desenho, descricdo geral e tipo de pesquisa, fornecendo também
informacdes sobre a organizacdo abordada no estudo. Ainda nesse capitulo, serdo
prestados apontamentos sobre a populacdo, perfil esperado dos participantes,
caracterizacdo e validacao dos instrumentos de pesquisa, descricdo dos procedimentos
adotados para construcdo de escala de percepcdo de efetividade da avaliacdo de
desempenho, os procedimentos de coleta e de analises de dados. O Capitulo 5 apresenta
os resultados e discussdo, seguido pelo 62 Capitulo, no qual sdo apresentadas as
conclusoes.

Ao final, apresentam-se as referéncias, apéndices e documentos

instrumentais da pesquisa elaborados pelo autor.



2. REFERENCIAL TEORICO

Neste Capitulo, apresentam-se as principais definicbes que embasaram a
proposicdo da presente dissertacdo de mestrado profissional. Mais especificamente,
serdo apresentados, aqui, 0s conceitos essenciais para a compreensdo das varidaveis em
estudo, por meio de duas se¢des: a inaugural, composta de cinco subsec¢des, iniciando
com o cenario do construto “desempenho humano no trabalho”, seguida por um debate
tedrico sobre a pratica da avaliacdo de desempenho. A terceira subsecdo apresenta um
panorama geral da regulacdo da avaliacdo de desempenho no servico publico federal,
sendo que a secdo seguinte discorre sobre os conceitos de eficiéncia, eficdcia e
efetividade. A Ultima subsecdo trata da Percepcado de Efetividade da Pratica de Avaliacdao
de Desempenho individual, varidvel-critério deste estudo, que teve critérios sistematicos
especificos de busca por artigos e producdes cientificas. Isto porque o termo ‘efetividade’
€ muito amplo, e as buscas resultaram em uma vasta gama de artigos aplicados a diversos
objetos de pesquisa que ndo apenas a avaliacdo de desempenho. Estes critérios estdo
apresentados e discutidos na Segdo 2.1.5.

J4 a segunda Secdo trata da Justica Organizacional, dividindo-se em duas
subsecdes, sendo que a primeira apresenta um panorama da justica organizacional, ao
passo que a segunda subsecdo discorre acerca da empiria da relagdo entre justica
organizacional e desempenho.

Neste Capitulo, serdo apresentadas as principais ideias e argumentos necessarios
a sustentacdo tedrica do modelo tedrico de pesquisa (que foi testado). Este referencial
tedrico foi continuamente atualizado desde a qualificacdo do projeto de pesquisa, em
abril de 2019, até a data da entrega da versao final desta dissertacdo, em fevereiro de
2020.

Quanto aos critérios de selecdo e composicdo do referencial tedrico,
adotou-se parametros similares a Oliveira (2019) e Régo (2019), para as varidveis justica
organizacional e efetividade da avaliagcdo de desempenho.

Levantamento bibliografico realizado no Google Escolar, para a proposicdo do
projeto de pesquisa que deu ensejo a presente dissertacdao obteve como resultado 09
(nove) trabalhos (desmarcados os filtros de patentes e citacdes e excluido um repetido),

utilizando-se os termos de busca “avaliacdao de desempenho” conjugado com “policia”,
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considerado, ainda, apenas o titulo e em Lingua Portuguesa, de 2009 a 2019, sendo que
nao foram identificadas citacdes nem classificacdo qualis/Capes ou fator de impacto para
esses trabalhos, que em sua maioria eram dissertacdes de mestrado e monografias de
conclusdes de curso de graduacdo. Apenas um artigo cientifico foi localizado. Os

resultados estdo especificados na tabela abaixo:

Tabela 1: Trabalhos Nacionais sobre Avaliagdo de Desempenho e Policia

Periddico/trabalho Ano CitacOes

Lima, L. F. (2019). Avaliacdo de Desempenho no Ambito
da Policia Federal: Uma Analise Sobre a Viabilidade do
Método 36092 (Dissertacdo de Mestrado), Universidade

Federal do Espirito Santo). 2019 0

Santos, D. D. (2019). A avaliacdo de desempenho por | 2019 0
competéncias como fator determinante para as
promocgdes de oficiais intermediarios da Policia Militar do
Parana. Monografia de Especializagdo em Administracao,

UFPR.

Palhares, J. C., & Matoso, J. O. (2018). AVALIACAO DE
DESEMPENHO E FEEDBACK NA POLICIA JUDICIARIA CIVIL
DO ESTADO DE  MATO  GROSSO.REVISTA
TIRADENTES, 1(1). 2018 0

Marcineiro, N. (2017). O aprimoramento da gestdo da
Policia Militar de Santa Catarina com o uso de processo
de avaliagdo de desempenho. Tese (doutorado) -
Universidade Federal de Santa Catarina, Centro
Tecnolégico, Programa de Pds-Graduagao em Engenharia

de Producao, Floriandpolis. 2017 0

Oliveira, M. D. D. (2016). Hospital da Policia Militar 0
Comandante Lara Ribas: uma avaliacdao de desempenho
por meio do contrato de gestdo. Tcc (graduagdo), Ciéncias

Contabeis, UFSC. 2016

Silva, J. D. (2015). Analise diagndstica sobre a avaliagao 5015 0

de desempenho do cargo de agente administrativo da
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Policia Federal no edificio sede em Brasilia, na
perspectiva da gestdo de pessoal. Monografia
(graduagdo), Administragdo Publica, Universidade de

Brasilia.

Silva, L. F. D. (2014). A avaliacdo de desempenho
funcional durante o estagio probatodrio: estudo de caso
na Policia Judicidria Civil do estado de Mato Grosso:
avaliacdo dos escrivaes e investigadores no periodo 2011

a 2014. 2014 0

Oliveira, A. S. (2014). Avaliacdo de desempenho na 0
Policia Militar da Bahia: uma proposta. TCC

(Graduacgdo),Curso de ciéncias contabeis, UFSC. 2014

Silva, M. G. D. D. (2010). Um estudo sobre a avaliacdo de 0
desempenho dos servidores da carreira administrativa do

Departamento de Policia Federal. 2010

Fonte: elaborado pelo autor com base nos resultados da pesquisa (dezembro, 2019)

Por outro lado, conjugando-se os parametros “avaliacdo desempenho” e
“seguranca publica” foram localizados apenas 02 (dois) artigos no Google Escolar
(desmarcados os filtros de patentes e citacdes), considerando, ainda, apenas o titulo e
em Lingua Portuguesa, de 2009 a 2019.

Abaixo, segue tabela com detalhamento das referéncias dos trabalhos
(qualis/Capes, interdisciplinar, classificagdo “B5”), que, embora tenham sido publicados
em periédicos de estratos inferiores, possuem razodvel quantidade de citacdes,
justificando-se, outrossim, a meng¢ado nesta pesquisa em razao da escassez de estudos

sobre desempenho em instituicdes de seguranca publica no Brasil:

Tabela 2: Trabalhos Nacionais sobre “Avaliacdo Desempenho” e “Seguranca Publica”

Periddico Ano CitacOes

Durante, M., & Borges, D. (2011). Avaliacdo de
desempenho em Segurancga Publica. Sequrancga, Justica e

Cidadania. Ministério da Justica, ano, 3. 2011 7
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Durante, M. O. & Zavataro, Bruno (2009). Limites e
desafios da evolugdo da gestdo em seguranca publica no
Brasil: a importancia do uso de indicadores de avaliagdo
do desempenho. Portal Seguranca com Cidadania.

Brasilia-DF: SENASP/M.

2009 13

Fonte: elaborado pelo autor com base nos resultados da pesquisa (fevereiro,

2020)

Durante e Zavataro (2009) asseveram que, no Brasil, na area de Seguranca
Plblica, ainda se encontra em passos iniciais o uso de sistemas de indicadores de
desempenho para monitorar os resultados das a¢bes publicas, sendo que a causa
principal dessa situacdo seria, segundo os autores, a falta de obrigacdo moral e legal dos
gestores publicos de prestar contas dos resultados alcancados pelas suas agoes.
Contribuiriam, também, para esse cendrio dilemas quanto a definicdo da missdao das
organizagdes desse ramo quanto ao objeto da avaliagao, bem como a cultura incipiente,
na gestao publica brasileira, da avaliacdo de resultados. Embora referido artigo tenha
sido publicado hd mais de dez anos, suas conclusGes ainda sdo atuais, ressaltando-se,
também, persistir ainda hoje a caréncia de estudos sobre o tema no pais.

Ja o artigo de Durante e Borges (2011), em sintese, com foco no planejamento de
politicas publicas de seguranca, abordou a questdo da Identificacdo de diversas fontes de
dados e desenvolvimento de indicadores institucionais de desempenho da seguranga
publica como ferramenta essencial para realizar a avaliacdo de desempenho, que,
segundo os autores, é instrumento potente para todo o ciclo de gestdo, com

possibilidade de colaborar para a efetividade organizacional.

2.1.1 Cendrio do construto “desempenho humano no trabalho”

O desempenho humano no trabalho é tido como dimensdo chave no
ambito da Psicologia Organizacional e do Trabalho (Sonnentag & Frese, 2002;
Bendassolli, 2012) e da Administracdo e Gestdo de Pessoas. Evidencia-se auséncia de

uma teoria abrangente sobre o desempenho no trabalho (Campbell, 1990; Deadrick &
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Gardner, 2008).

Os avangos concentram-se, sobretudo, na especificacdo de fragmentacao
tedrica e conceitual e na especificacdo de preditores, processos associados com o
desempenho individual (Sonnentag & Frese, 2002) e ferramentas para a avaliacdo do
desempenho no trabalho (Bendassolli, 2012). Existem lacunas tedricas, conforme
apontado por Fogaca et al. (2017), diante da falta de uma coeréncia conceitual sobre o
assunto.

Desempenho no trabalho é um conceito multidimensional, sendo
composto por varidveis individuais, contextuais (ou situacionais) e de regulacdo de
desempenho (Sonnentag & Frese, 2002; Coelho Jr., Borges- Andrade, Oliveira, & Pereira,
2010).

Existem varias dimensdes do desempenho no trabalho, dentre elas o
desempenho na tarefa (Borman & Motowidlo, 1997), desempenho contextual (Penney,
David & Witt, 2011), desempenho individual, desempenho do grupo e organizacional
(Parker & Turner, 2002). Campbell e Wiernik (2015) elaboraram uma revisdo na
literatura, segundo a qual desempenho individual abarca oito principais fatores, sendo:
desempenho técnico, proficiéncia na comunicacdo, demonstracdo de esforgo e iniciativa,
comportamento contra produtivo, gestdo hierdrquica, supervisdo e lideranca,
desempenho de equipe, supervisado e lideranc¢a de equipes.

O desempenho humano no trabalho, na perspectiva de Sonnentag e Frese
(2002), representa as habilidades e as competéncias aplicadas no contexto do cargo a
execucdo de uma obrigacdo ou tarefa, ou a maneira como atua um individuo em termos
de eficiéncia e rendimento, culminando no alcance de resultados organizacionais.
Refere-se ao conjunto de comportamentos manifestados pelo individuo no exercicio de
suas atribuigdes e responsabilidades que geram resultados positivos para a organizagao
(Coelho Junior, 2009)

Bendassoli (2012) apresenta os seis modelos de desempenho mais citados

na literatura, conforme tabela a seguir:

Tabela 3: Propostas que Compdem o Dominio do Desempenho no Trabalho

Autores Proposta Principais elementos
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Campbell (1990);

Taxonomia de

componentes do

Trés determinantes do desempenho:

Campbell et al. (1993); | desempenho e | - Conhecimento declarativo

Campbell et al. (1996) | seus determinantes - Conhecimentos procedimentais e
habilidades
- Motivagao
Desempenho constituido por oito
componentes:
- Proficiéncia em tarefas especificas ao
cargo
- Proficiéncia em tarefas ndo especificas
ao cargo
- Comunicagdo oral e escrita
- Demonstragdo de esforgo
- Manutengcdo da disciplina pessoal
- Facilitagdo para pares e desempenho
de equipe
- Supervisdo e lideranga
- Gestao

Borman & Motowidlo | Desempenho como conceito | Desempenho de tarefa

(1993)

multidimensional

- Contribuicdo para o core técnico do
cargo

Desempenho contextual:
- Persisténcia e esforgo na realizagdo das
tarefas

- Realizar tarefas voluntariamente, extra-
papel

- Seguir regras e procedimentos
- Ajudar e cooperar com 0s outros
- Apoiar e defender os objetivos
organizacionais

Murphy (1989a; 1989b) Desempenho
como

conceito dinamico e
multidimensional

Importancia das habilidades e de

Variaveis disposicionais
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Murphy (19893;

1989b)

Desempenho
conceito

multidimensional

dindmico

como

Importancia das habilidades e de

Variaveis disposicionais como

causas do desempenho variam segundo

dois estagios:
- Estagio de transigdo
- Estagio de manutengao

As dimensGes do desempenho proposta
pelo autor sdo:
- Comportamentos orientados para a
tarefa

- Comportamentos interpessoais

- Comportamentos de indisponibilidade

- Comportamentos destrutivos

Frese & Zapf (1994);
Roe

(1999); Frese & Fay
(2001);
(1998)

Sonnentag

Desempenho ativo

Desempenho é visto como um processo

de acdo regulado pela sequéncia:

- Estabelecimento de  objetivos
Sonnentag (1998) - Busca de informagéo
- Planejamento
- Monitoramento
- Feedback
O desempenho ativo é resultado de
acdes  disparadas por iniciativa
pessoal, a qual é composta de trés
facetas:

- Autoiniciativa
- Proatividade

- Persisténcia

Pulakos et al. (2000);
Pulakos

et al. (2002); Griffin,
Neal &
Parker (2007)

Desempenho adaptativo

O desempenho é uma agdo situacional e
adaptativa expressa em oito
dimensdes:

- Lidar com emergéncias ou situagdes de
crise

- Lidar com o stress no trabalho
Resolver  problemas  criativamente
Lidar com situagGes de trabalho incertas

e imprevisiveis
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Aprender tarefas, tecnologias e
procedimentos relacionados ao
trabalho

Demonstrar adaptabilidade interpessoal
Demonstrar  adaptabilidade cultural

- Demonstrar adaptabilidade fisica

Beal, Weiss, Barros & | Desempenho episédico Episédios  de desempenho sdo
Mac-Dermid (2005) segmentos comportamentais articulados
em objetivos  organizacionalmente
relevantes. (0] processo
envolve seis aspectos:
- Nivel de recursos cognitivos e sua
alocagao

- Demandas de atengdo relacionadas a
tarefa

- Autorregulagao da atencdo
- Recursos Regulatdrio
- Pull de tarefas com efeitos na atengao

- Questdes afetivas

Fonte: adaptado de Bendassoli (2012, p. 174-175)

O desempenho individual, de acordo com Dutra (2011), refere-se ao conjunto de
resultados e entregas de determinado individuo para a organizacdo, sendo que a
avaliacdo de desempenho se segmenta em trés dimensdes, que se comunicam, mas
devem ser avaliadas de maneira diversa: o desenvolvimento, o esforco e o
comportamento.

A literatura sobre o tema, por vezes, apresenta conceitos ndo unissonos sobre
“gestdo de desempenho” e “avaliacdo de desempenho” (Odelius & dos Santos, 2007),
sendo adotado, no presente estudo, a concepcdao de DeNisi (2000), segundo a qual
gestdo do desempenho diz respeito ao conjunto de atividades mediante as quais uma
organizacao objetiva aumentar o nivel de desempenho de um grupo, individuo, e da
propria organizacdo, em Uultima andlise. J4 a avaliacdo de desempenho refere-se ao
sistema pelo qual é atribuido um valor (escore) para apontar o nivel de performance de

determinado grupo ou pessoa.
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Para Feitosa (2015) e Branddo e Guimaraes (2001), a gestdao de desempenho e gestao
de competéncias, embora tenham suas caracteristicas préprias, possuem relacdo de
complementaridade e interdependéncia, sendo ferramentas que integram um mesmo
esforco orientado a oferta de alternativas eficientes para a gestao das organizacées.

Segundo Branddo e Guimardes (p. 138, 2001), trés modelos ou escolas de
administracdo inspiram, no setor publico, as praticas de avaliacdo de desempenho: a
administracdo publica burocratica ou tradicional; a nova gestdo publica (New Public
Management”; e o Novo Servico Publico (New Public Service), este ultimo denominado
também de Governancga Responsiva e Coproducdo (Denhardt; Denhardt, 2003; DESA/
ONU, 2006).

Coelho Junior (2009) testou empiricamente um modelo teérico multinivel de
predicdo de desempenho individual, tendo, dentro os resultados de sua Tese de
doutorado, apontado que a variancia da performance de funciondrios de uma empresa
publica restou explicada por dois diversos preditores de contexto e de nivel individual,
sendo que, dentre estes, destacaram-se o grau de escolaridade, tipo de cargo e satisfacao
referente a politica de remuneracdes e promocdes. Régo (2019) também ressalta a
influéncia de varidveis de contexto, de emocbes e percepcbes coletivas sobre o
desempenho, bem como fatores do ambiente de trabalho compartilhadas entre os
integrantes de um grupo, além da influéncia de varidveis individuais sobre a
performance.

Varios estudos destacam a importancia da analise do desempenho
individual, bem como acerca das lacunas existentes quanto aos aspectos interpretativos
e as avaliagdes a luz das interpretacdes externas (“julgamento realizado pelo outro” —
“pares, chefes ou clientes” - Bendassolli, 2012, p. 182). A demanda para a gestdo de
desempenho baseada em resultados gerou aumento das atividades de avaliacdo de
desempenho em todos os niveis de governo. Pesquisas sobre gestdo de desempenho no
setor publico identificaram problemas na concepgdao e gestdo dessa atividade,
apontando questionamentos acerca de sua efetividade como instrumento politico para

aumentar a accountability governamental, segundo Heinrich (2002).

Murphy e Cleveland (1995) sustentam que os gestores devem dar mais

atencdo aos fatores contextuais que influenciam ou interferem no desempenho, além de
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especificar medidas precisas desse construto. Dentre os fatores contextuais apontados
pelos referidos autores incluem-se a complexidade das organizagdes, clima e
coordenacao organizacional, cultura e valores, disputas entre unidades setoriais,
condicbes econdmicas e politicas gerais.

Consoante Gémez-Miranda, Pérez-Lépez, Argente-Linares e Rodriguez-
Ariza (2015), as caracteristicas de uma determinada cultura organizacional podem afetar
o desempenho e, assim, o alcance dos objetivos das organizacdes, tendo o estudo
realizado pelos referidos autores demonstrado que os niveis de competitividade, eficacia
e / ou eficiéncia nas organiza¢des sdo influenciados pelo envolvimento do pessoal na
gestdo, o grau de centralizacdo da tomada de decisdes e énfase das organiza¢des nos
resultados ou nos procedimentos.

Desempenho, em linhas gerais, relaciona-se diretamente ao alcance de
resultados esperados, a luz de expectativas prévias determinadas (Starbuck, 2005).
Metas costumam ser associadas a desempenho (Coelho Jr., 2011) e, atreladas a elas,
sdo estabelecidos indicadores de sua eficacia. Mais do que avaliar, é importante
gerenciar o desempenho de forma dinamica e vivida (planeja-lo, monitora-lo, avalia-lo e
revisa-lo, com nova repactuacdo de metas). Ressalta-se a importancia de analise da
influéncia do contexto em que a avaliacdo de desempenho ocorre no processo e seus
resultados, bem como o papel das reagdes, aceitacdo e feedback as classificacdes e
avaliagdes (DeNisi & Murphy, 2017; Murphy & DeNisi, 2008; Levy & Williams, 2004).

Para Heinrich (2002), os requisitos para o gerenciamento de desempenho baseado

em resultados estdo aumentando as atividades de avaliacdo de desempenho em todos
os niveis de governo, mas a pesquisa sobre o gerenciamento do desempenho do setor
publico, no entanto, aponta para problemas no projeto e no gerenciamento desses
sistemas e questiona sua eficacia como ferramentas de politica para aumentar a
accountability governamental. Referido autor analisou dados experimentais e as
experiéncias de gerenciamento de desempenho de programas federais de treinamento
profissional para estimar a influéncia da gestdo publica e dos fatores de design do sistema
nos resultados e impactos do programa, testando se confiar em dados administrativos
para medir os resultados do programa (em vez de impactos) produz informagdes que
podem direcionar de maneira errada os gerentes de programa em suas atividades de

gerenciamento de desempenho.
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Ainda Segundo Heinrich (2002), embora os resultados das andlises empiricas
confirmem que o uso de dados administrativos no gerenciamento de desempenho
provavelmente nao produz estimativas precisas dos impactos reais do programa, eles
também sugerem que esses dados ainda podem gerar informacdes Uteis para os gestores
publicos sobre niveis de politicas que podem ser manejados para melhorar a organizagao
do desempenho. Os substantivos resultados empiricos do referido estudo ilustram a
importancia de pesar a influéncia da estrutura organizacional e complexidade, escolhas
politicas, restricdes e praticas de prestacdo de servicos na avaliagdo do desempenho do
programa. Um dos mais fortes resultados de modelos multiniveis utilizados pelo autor
sugerem que maior centralizacdo de autoridade e controle formal por parte de conselhos
da industria no seu papel como entidades administrativas ndo sé encorajou uma maior
énfase na medida desempenho, mas também melhorou os resultados e os impactos dos
ganhos dos participantes.

Em sintese, verifica-se a multidimensionalidade do construto
desempenho (Bendassolli, 2012), cuja efetividade é um dos assuntos que despertam
maior interesse dos pesquisadores, juntamente com o relacionamento com a justica
organizacional, que também gera a atencdo da academia, por ser campo fértil de lacunas
a serem dirimidas ou mais amplamente debatidas em diversos contextos.

Nesta dissertacdo, pesquisa-se o nivel “individual” da pratica de avaliacdo de
desempenho de servidores da Policia Federal, ou seja: o resultado especifico e singular
obtido pelo agente publico concursado, lotado e em exercicio na referida instituicao, bem
como as caracteristicas da avaliacdo realizada. Portanto, ndo sera objeto deste estudo o
desempenho de times, equipes ou da instituicdo como um todo.

Optou-se por utilizar o termo 'avaliacdo de desempenho', uma vez que é como a
pratica organizacional é denominada no ambito da Policia Federal. Apesar das
recomendacdes da literatura, destacando a importancia da gestdo de desempenho-GD,
entende-se que a avaliagcdo de desempenho-AD é a pratica, de fato, realizada na PF
(inclusive corroborada nas entrevistas em profundidade realizadas com profissionais da
propria area de recursos humanos e gestdo de pessoas, na PF, conforme pode ser
visualizado no Capitulo de resultados), por isso a op¢do por atribuir este nome a esta

pratica organizacional.
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2.1.2 Conceitos sobre avaliacao de desempenho

DeNisi e Murphy (2017) analisaram 100 anos de pesquisa sobre gerenciamento e
avaliacdo de desempenho, em especial os artigos publicados no periédico Journal of
Applied Psychology (JAP), tendo discutido as tendéncias em oito areas substantivas: (1)
formatos de escala, (2) critérios para avaliar classificacdes, (3) treinamento, (4) reacoes
a avaliacdo, (5) propdsito de avaliacdo, (6) fontes de classificacdo, (7) diferencas
demogriéficas nas avaliacOes e (8) processos cognitivos. Os referidos autores concluiram
pela relevancia da JAP para o mencionado campo, pelas abordagens criticas, e que o
principal papel dessa revista ndo foi propor ideias, mas, sim, testa-las juntamente com
modelos propostos em outras revistas. Os mencionados autores sugerem varias areas
para pesquisas futuras nesse campo, especialmente efetividade de técnicas de
gerenciamento de desempenho em nivel individual em diferentes culturas, bem como
sobre o sucesso da avaliacdo de desempenho em uma gama de niveis.

Segundo Walsh (2003), a avaliacdo de desempenho é uma das ferramentas de gestdo
mais utilizadas nos Estados Unidos. A avaliagao de desempenho humano no trabalho é
um instrumento que tem por objetivo o conhecimento e medi¢do da performance dos
individuos na organizacdao, comparando-se o resultado esperado e o apresentado pelos
sujeitos avaliados (Lotta, 2002).

Acerca de experiéncias empiricas, Lotta (2002) estudou a pratica da avaliacdo de
desempenho em uma Prefeitura de uma grande Capital brasileira e, por outro lado, em
uma pequena cidade do interior da Alemanha, constatando-se, no entanto, apesar da
realidade distinta, diversos problemas similares em ambas, tais como: falta de
parametros de avaliacdo, estimulando-se opinides subjetivas da chefia; desvinculacdo da
avaliagdo ao gerenciamento de recursos humanos; cultura organizacional que subestima
a importancia da avaliacdo de desempenho; avaliacdo restrita a pessoa de nivel
hierarquico superior; formularios unificados e falhos; auséncia de avaliagao de alguns
funcionarios.

Lotta (2002) identifica em seu estudo que ambas as prefeituras
subutilizam as possiveis fun¢des da avaliacdo de desempenho, porquanto atendiam
apenas a aspectos legais e funcao salarial, comportando as mudancas apontadas a seguir

para que fossem maximizadas as fun¢des da avaliagdao nas instituicdes estudadas: dotar
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a avaliacdo de parametros de comparacgao; vincular os resultados da avaliacdo a gestdo
de recursos humanos; mudanca na cultura organizacional, sensibilizando-se para a
importancia da avaliagdo; desvinculacdo da avaliagdo a politica salarial, privilegiando
identificacdo de caréncias de treinamento e habilidades; descentralizacdo na formulacao
dos instrumentos de avaliacdo de acordo com as realidades locais; avaliacdo de todos os
funcionarios; adocdo de novos métodos de avaliacdo.

Segundo Andreassi (1994), os objetivos da avaliagio de desempenho
podem ser divididos em cinco principais areas: desenvolvimento/treinamento, aumentos
remuneratdrios e promoc¢dao funcional, comunicacdo, planejamento de recursos

humanos e aspectos legais.

Tabela 4: Cinco objetivos da avaliagdo de desempenho

Fungao Principais elementos

Aumentos Fornecer subsidios para a politica remuneratdria e de promogdes funcionais
remuneratorios e

promocgao

Treinamento e | ldentificagdo de necessidades de treinamento para suprimento de caréncias

desenvolvimento

Comunicagdo Viabilidade de comunicacdo entre a chefia e o servidor, em especial sobre os

objetivos gerais da organizacgdo

Planejamento de | Fornecer subsidios para o planejamento estratégico e politica de desenvolvimento
Recursos Humanos de pessoal

Atendimento a | Observancia de comandos legais de realizagdo de avaliagdes de desempenho, para
requisitos legais fins de promogdo e outros previstos legalmente

Fonte: Elaborado pelo autor com base em Andreassi (1994)

Coelho Junior (2009) aponta como erros em avaliacdo de desempenho a leniéncia,
severidade, tendéncia central e efeito halo. Conforme Branddo e Guimardes (2001), a
avaliacdo de desempenho pode ser utilizada nos niveis corporativos (instrumento de
acompanhamento e planejamento), individual e funcional (metas da unidade). No

tocante a avaliacdo de grupos, a avaliacdo de desempenho objetiva os processos e
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projetos e o trabalho das equipes, ao passo que, no aspecto individual, a avaliacao de
desempenho presta-se a examinar, no ambiente laboral, o comportamento e resultado
do trabalho da pessoa singularmente considerada.

Quanto a responsabilidade pela realizacdo da avaliacdo de desempenho, Brandado e
Guimaraes (2001) asseveram que as técnicas evoluiram conforme a seguir: partiram de
um modelo “de mdo Unica”, por meio do qual o superior hierarquico, de forma unilateral,
realizava uma andlise dos aspectos fracos e fortes do avaliado e pela avaliagcdo de
desempenho; avancaram para a avaliacdo bilateral, na qual o subordinado e avaliador
debatiam conjuntamente acerca do desempenho do primeiro; mais atualmente, a
chamada avaliagdo 3609, que, nos termos apresentados por Edwards e Ewen (1996),
sugere o uso de multiplas fontes, tais como avaliacdo do servidor por pares, clientes,
chefes e subordinados.

Para Shrivastava e Purang (2011) e Santos e Feuerschitte (2011), a avaliacdo de
desempenho é a pratica mais critica de recursos humanos e uma parte indispensavel de
toda organizacdo; no entanto, a pratica continua a gerar insatisfacdo entre os
funciondrios e muitas vezes é vista como injusta e ndo efetiva.

Os aludidos pesquisadores estudaram as diferencas entre bancos publicos e
privados na India com relac3do a percepcdo de justica e satisfacio com a avaliagdo de
desempenho, constatando-se maior percepc¢dao entre os funciondrios dos bancos
privados em comparacdo com aqueles do setor publico, tendo os bancarios do setor
privado percebido mais positivamente os critérios da avaliacdo, as expectativas de
desempenho, a confianca do avaliador, expectativas e precisdo nos resultados, que
previam feedback, explicacbes sobre as conclusdes e propdsitos da avaliagdo,
aparentando buscar mais o senso de justica do que as avaliagbes do setor publico,
segundo Shrivastava e Purang (2011).

Para Franco, Santos, Zanin e Lunkes (2017), a avaliacdo de desempenho ajuda no
aumento da motivacao e produtividade, além de contribuir no aprimoramento do
desempenho, sendo parte essencial para o alcance dos objetivos organizacionais e
sucesso do processo de feedback aos integrantes da instituicdo. Estudo empirico
realizado pelos referidos autores apontou o seguinte: em primeiro lugar, que o esfor¢o
dos membros da organizacdo para atingir os objetivos desejados pela instituicdo e

contribuir para o desempenho ocorrera quando e sempre que houver transparéncia no
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que deles se espera e sejam providas condi¢des adequadas de trabalho; em seguida, que
a avaliacdo seja realizada de forma imparcial, de maneira que o superior avalie com base
no desempenho do avaliado e da instituicao; em terceiro lugar, a maior parte dos
colaboradores acham que as suas principais motivagdes ndao sao as recompensas
financeiras, embora planos de promocdes, carreiras sejam fatores relevantes para um
bom desempenho.

Franco et al. (2017) concluem pela importancia de informar aos colaboradores as
regras e recompensas (financeiras ou ndo) do processo de avaliagdo, da pertinéncia de
tornar o processo mais objetivo e transparente, bem como pela insuficiéncia da mera
aplicacdo da avaliacdo desempenho, que também demanda, necessariamente,
aproveitamento das sugestées de melhorias das deficiéncias apontadas
(retroalimentacao).

Para Taticchi, Balachandran e Tonelli (2012), dentre os principais desafios apontados
para os pesquisadores de medicao e gestdo de desempenho, aponta-se a abordagem do
esforco das organizagGes no emprego efetivo da informacado proveniente do processo de
avaliagdo de desempenho em agdes efetivas. Os autores ressaltam que esse problema é
a amplamente conhecida lacuna "saber-fazer" (‘knowing-doing’ gap), que retrata a
dificuldade de se passar da medicdao de desempenho para medicdo e gerenciamento de
desempenho. Concluem os referidos autores que a maioria dos modelos de avaliagao e
gestdo de desempenho atuais restringem o foco no sistema de desempenho, deixando
para trds, assim, relevantes informacdes que levariam a potencial efetividade.

Em sintese, verifica-se que o construto avaliacdo de desempenho é
multifacetado, sendo que, em que pesem os diversos estudos anteriores, novos
trabalhos sdo necessarios em especial no tocante ao setor publico, bem como relativos a
questao da efetividade dessa avaliagdo, tendo em vista os potenciais beneficios que esse
instrumento pode trazer para os funcionarios/servidores e para a propria instituicdo,

desde que realizada conforme os propdsitos e parametros apontados pela literatura.

2.1.3. Panorama geral da regulagdo da avaliagdo de desempenho no

servico publico federal
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No tocante ao desempenho humano no servico publico federal, aplicivel aos
servidores estatutdrios e também, no que couber, a Policia Federal, estabelece o Art. 20
da Lei n2 8.112 (1990): “Ao entrar em exercicio, o servidor nomeado para cargo de
provimento efetivo ficard sujeito a estagio probatdrio por periodo de 24 (vinte e quatro)
meses, durante o qual a sua aptidao e capacidade serdo objeto de avaliacdo para o
desempenho do cargo, observados os seguintes fatores: | - assiduidade; Il - disciplina; llI
- capacidade de iniciativa; IV - produtividade; V- responsabilidade”.

Conforme art. 41, inciso lll, da Constituicao (1988), uma das hipoteses de perda do
cargo do servidor publico estavel é “mediante procedimento de avaliacdo periddica de
desempenho, na forma de lei complementar, assegurada ampla defesa”. O § 42 do
referido artigo estabelece como condicdo obrigatdria para a aquisicao da estabilidade a
avaliacdo especial de desempenho por comissdo instituida para essa finalidade.

Ainda ndo foi editada a lei complementar a que se refere o mencionado artigo 41,
[ll, da Constituicdo (1988). Ndo obstante, tramita no Congresso o Projeto de Lei do
Senado n° 116, de 2017 (Complementar), que dispde sobre a avaliacdo periddica dos
servidores publicos da Unido, Estados e Municipios, e sobre os casos de exonerag¢do por
insuficiéncia de desempenho. De acordo os histdrico do referido Projeto, constante do
sitio oficial do Senado na internet (recuperado de

https://www25.senado.leg.br/web/atividade/materias/-/materia/128876), a

proposi¢ado ja recebeu parecer favoravel da Comissao de Constituigdo e Justica— CCJ e da
Comissdao de Assuntos Sociais, qual, inclusive aprovou, em 10 de julho de 2019, a
apresentacdo ao Plendrio do Senado Federal do Requerimento n? 78, de 2019-CAS, de
urgéncia para a matéria.

O assunto avaliacdo de desempenho retornou expressivamente a agenda politica
brasileira no ultimo trimestre de 2019, apds aprovacao da chamada Reforma da
Previdéncia, a partir da qual criou-se a expectativa, sobretudo do mercado financeiro, de
gue sejam promovidas outras reformas, em especial a administrativa, tributdria, assim
como desestatizagOes e privatizacdes de estatais.

Esse contexto de perspectiva de reformas projetadas para 2020 esta sendo
amplamente difundido pela midia nacional, destacando-se a Reforma Administrativa, por
meio da qual o Governo teria pretensdes de enxugamento das carreiras publicas e

exigéncia de maior produtividade dos servidores, sendo que, para esse fim, a avaliacdo
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de desempenho seria uns dos instrumentos a serem melhor explorados pela
administracdo publica para fomentar a performance dos servidores e instituicdes,
inclusive com possibilidade de demissdao de servidores publicos que ndo obtiverem
desempenho satisfatorio, apds o devido processo legal, conforme noticias do Jornal
Gazeta do Povo (Recuperado em 06 de novembro, 2019, de
https://www.gazetadopovo.com.br/republica/servidores-publicos-projeto-avaliacao-
demissao/) e Jornal Metrépoles (Recuperado em 06 de novembro, 2019, de
https://www.metropoles.com/brasil/servidor-brasil/servidor-tera-avaliacao-de-
desempenho-anual-que-preve-demissao).

Noticia do Blog do servidor, do Jornal Correio Brasiliense (Recuperado em 06 de
novembro, 2019, de blogs.correiobraziliense.com.br/servidor/servidores-avaliacao-em-
xeque/) reportou recente estudo do Ministério da Economia cujos resultados apontaram
a nota média de avaliacdo de desempenho individual dos agentes publicos pesquisados
como sendo de 9,8, com base na analise da performance de 275.464 servidores,
abarcando a pesquisa mais de 30 planos de carreiras. Dentre estas, estdo as do Plano
Geral de Cargos do Poder Executivo (PGPE), Plano Especial de Cargos do Ministério da
Fazenda (PecFaz), as carreiras do Departamento Nacional de Infraestrutura de
Transportes (Dnit), da Previdéncia, Saude e Trabalho e da Fundacdo Oswaldo Cruz
(FioCruz), entre outras. Ainda segundo a reportagem, informou o ME que os dados se
referem a folha de pagamentos de maio de 2019 e os grupos pesquisados foram
selecionados em razdo de o resultado da AD impactar diretamente suas respectivas
remuneragdes mensais.

Reynaud e Todescat (2017) realizaram uma revisao de literatura sobre avaliacdo
de desempenho individual no setor publico, percebendo, com base em seus resultados,
uma lacuna tedrica nos estudos sobre esse assunto e a auséncia de uma teoria
consolidada sobre essa tematica no campo da administracdo publica. O desenvolvimento
de novos estudos nessa area serviria tanto para apoiar a necessidade de realizacdo de
reformas administrativas, quanto para refutar essa demanda ou mesmo balizar os
administradores publicos quanto aos possiveis modelos a serem seguidos ou diretrizes
norteadoras da reforma, em especial quanto ao tema da avaliagao de desempenho.

Costa e Castanhar (2003) destacaram a importancia, na esfera publica, da

avaliacdo de desempenho, uma vez que ndo ha concorréncia ou mercado consumidor
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sob disputa que possam balizar os indices de eficacia, efetividade e qualidade da
prestacao realizada ao destinatario final.

Nesse cendrio, esta dissertacdo discorrera, dentre outros pontos, sobre
elementos que evidenciem a percepcdo de efetividade ou ndo da avaliacdo de
desempenho individual na Policia Federal.

A proxima Subsecdo apresentara as distingcbes entre os conceitos de eficiéncia,
eficacia e efetividade, para melhor compreensdao e delimitacdo da varidvel-critério,

Percepcdo de Efetividade da Avaliacao de Desempenho.

2.1.4 Eficiéncia, Eficacia e efetividade

Conforme Sano e Montenegro Filho (2013), aimperiosa necessidade de aumentar
a eficiéncia, eficacia e efetividade (os chamados “3Es”) das acGes governamentais se
encontra intimamente relacionada ao desenvolvimento social, que, muitas das vezes, é
limitado pelos gestores publicos que ndo se comprometem com esses conceitos, gerando
impactos negativos para as organizagGes e sociedade em geral, razdo pela qual se
mostram pertinente a realizacdo de avaliacdes de desempenho periddicas e eficazes,
fundadas em indicadores claros.

O dicionario Houaiss apresenta iniUmeros significados para os 3Es, sendo que, por
vezes, conforme acepc¢do adotada, acabam sendo definidos como sinénimos. No campo
da administracdo, os 3Es sdo definidos pelo Houaiss como substantivos femininos,
restando conceituados conforme a seguir: eficiéncia, a “qualidade ou caracteristica de
quem ou do que, num nivel operacional ou de gestdo, cumpre as suas obriga¢des e
fung¢des quanto a normas e padrdes”; Eficacia, a “qualidade ou caracteristica de quem ou
do que, no nivel da chefia ou dos funciondrios ligados a planejamento, chega realmente
a consecug@o de um objetivo”; efetividade, “qualidade do que atinge os seus objetivos
estratégicos, institucionais, de formacdo de imagem etc”.

Devido a confusdo de conceitos utilizados pelos leigos e literatura nao
especializada, somando-se a diversidade de indicadores de resultados, serdo abordados
aqueles indicadores relacionados aos trés principais critérios de desempenho: a
eficiéncia, eficdcia e efetividade. Sua relevancia é destacada por varios autores, sendo

frequentemente mencionados na literatura de avaliacdo de desempenho de programas
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publicos, que segundo Sulbrandt (1993) congrega experimentos avaliativos de programas
em trés metodologias elementares: a) avaliacdo do processo (eficiéncia); b) avaliacdo de
metas (eficdcia); e c) avaliacdo de impacto (efetividade).

J4 os autores Jannuzzi e Patarra (2006) ressaltam a relevancia de monitorar
programas conforme o raciocinio “insumo-processo-resultado-impacto”, que também

pode ser empregado por meio dos 3E’s, consoante figura a seguir.

Figura 1: Fluxograma da avalia¢do de desempenho

Insumos Processo Resultados > Transformacao

(Eficiéncia) | (Eficacia) [~ ~ (Efetividade)

Fonte: Sano e Montenegro Filho (2013, p. 39)

A ¢dtica de Rossi e dos Santos (2016) para o conceito dos 3E’s pode ser observada

na tabela a seguir:

Tabela 5: Eficiéncia, Eficdcia e Efetividade

Indicador Descrigdo

Eficiéncia Refere-se a boa gestdo dos recursos em relagdo as
atividades e resultados atingidos. Demonstra a
competéncia para se produzir resultados com
dispéndio minimo necessario de recursos e
esforgos, ou seja, os investimentos que foram

mobilizados devem produzir os efeitos desejados.

Eficacia Verifica se as acdes do projeto ajudaram a alcangar
os resultados previstos, remetendo as condi¢des
controladas e aos resultados desejados de
experimentos. Projetos sociais balizam-se por
objetivos de eficacia, esperando-se que produzam

os efeitos desejados justificando os investimentos.

27



Efetividade Refere-se a capacidade de se promover resultados
pretendidos. Tratando-se de programas sociais,
mede a propor¢do do projeto em relagdo a sua
implementacdo e ao aprimoramento de objetivos,
incorporado, de modo permanente, a realidade da

populagdo atingida.

Fonte: Adaptado por Rossi e dos Santos (2016, p. 156), de Valarelli (1999), Marinho e
Facanha (2001).

Na visdo de Baracho (2000, p. 141), a efetividade, “mede o impacto final da
atuagdo sobre o total da populag¢do afetada. Na administrag¢do publica, o valor efetivo ou
potencialmente criado ndo pode ser medido com base exclusivamente nos produtos
(outputs), ja que estes quase nunca tém significagdo em si, mas em relagdo aos resultados
e impactos (outcomes) que geram.”

Para Revoredo, Ribeiro Filho, Diniz, Fragoso e Vasconcelos (2009), a efetividade
relaciona-se com objetivos e indicadores de impactos (resultados) na realidade que se
pretende transformar.

O Tribunal de Contas da Unido-TCU (2000), adotando a orienta¢do da Organizacao
Internacional de Entidades de Fiscalizacdo Superiores, encampa o os conceitos a seguir

relativos aos 3E’s:

Tabela 6: Eficiéncia, Eficacia e Efetividade na visdao do TCU

Indicador Descricdo

Eficiéncia Relacdo entre os produtos (bens e servigos) gerados
por uma atividade e os custos dos insumos
empregados para tal em um determinado periodo
de tempo. Se a quantidade de produto esta
predeterminada, procura-se minimizar o custo total;
se o gasto total estad previamente fixado, procura-se
otimizar a combinagdo de insumos para maximizar o
produto; em ambos os casos a qualidade deve ser
mantida. Essa dimensdo, portanto, mede o esfor¢o
do processo de transformagdo de insumos em

produtos.
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Eficacia Grau de alcance das metas programadas, em um
determinado periodo temporal,

independentemente dos custos implicados.

Efetividade Relacdo entre os resultados alcancados e os
objetivos que motivaram a atuagdo institucional,
entre o impacto previsto e o impacto real de uma

atividade.

Fonte: TCU (2000, p. 15)

Conforme TCU (2000), uma das vertentes de atuacdo do referido Tribunal é a
realizacdo de auditorias operacionais, que é um tipo de fiscalizacdo objetiva contribuir
para o aprimoramento do desempenho de programas de governo e, também, aumentar
a efetividade do controle, mediante mobilizacdo de atores sociais na avaliacdo e
acompanhamento dos objetivos, da implementacdo e dos resultados das politicas
publicas. Por meio da Auditoria operacional, examina-se as organiza¢des, de forma
independente e objetiva, quanto a economicidade, eficiéncia, eficacia e efetividade de
programas e atividades estatais, com o fim de promover o aperfeicoamento da gestao
publica.

O diagrama de insumo-produto ilustra as possiveis dimensdes que podem ser
objeto da auditoria e suas interrelagdes:

Figura 2: Diagrama de insumo-produto

EFETIVIDADE
l ECONOMICIDADE l
¥
Compromisso —  Insumo — Acao/produgio — Produto — Resultados
(objetivos (recursos (agdes (bens e (objetivos
definidos) alocados) desenvolvidas) servigos providos) atingidos)

T EFICIENCIA T
EFICACIA

Fonte: Adaptado por TCU (2000), de ISSAI 3000/1.4 (2004).

Tendo em vista os inUmeros conceitos existentes para os 3Es, sendo que
alguns deles inclusive se confundem até mesmo na literatura especializada, conforme
alertado por Sano e Montenegro Filho (2013), ressalta-se que as definicdes dos 3E’s

adotadas nesta Dissertacdo sdo as apresentadas por de Souza (2008), para o qual a
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eficiéncia traduz-se em “fazer mais com menos” recursos; a eficacia deriva da relagdo
entre metas alcancadas em contraposicdo as metas pretendidas. A efetividade
manifesta-se pela andlise das transformac¢des ou impacto relevante verificado em
decorréncia da acdo empreendida. Referidas definicGes alinham-se a outras amplamente
utilizadas, dentre elas manual Guide for monitoring and evaluation do Unicef e Tribunal
de Contas da Unido (TCU, 2000), conforme ressaltado por Sano e Montenegro Filho
(2013).

A proxima Subsecdo apresentard o cenario da producdo cientifica sobre a
percepcao de efetividade da avaliagdo de desempenho individual, varidvel-critério deste

estudo, em periddicos nacionais e internacionais.

2.1.5 Percepcao de Efetividade da Pratica de Avaliagdo de Desempenho individual

O referencial tedrico sobre percepcdo de efetividade da pratica de avaliacdo de
desempenho individual foi construido a partir de metodologias de apoio a decisdao
identificadas por meio de revisdo de literatura e pesquisa bibliométrica sobre o tema,
com fundamento em busca por artigos publicados em periddicos cientificos constantes
das bases de dados do Google Académico, Capes e SPELL. Percepgao de efetividade da
pratica da avaliacdo de desempenho é a varidvel-critério utilizada nesta pesquisa, por
isso a necessidade de seu maior detalhamento.

Além das mencionadas bases, foram considerados os seguintes periddicos, que,
segundo Rosa, Ensslin, Petri e Ensslin (2015), pelo alinhamento editorial com o tema
avaliacdo de desempenho, sdo os de maior relevancia, diante do elevado numero e
gualidade das publicagdes:

e Public Administration Review;

e Journal of Policy Analysis and Management;

e Public Administration;

e Australian Journal of Public Administration;

e Review of Public personnel Administration.

Em termos operacionais, a busca por artigos utilizou como palavras-chave

” n

“efetividade da avaliacdo de desempenho”, "effectiveness of performance appraisal",
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"performance appraisal effectiveness", "avaliagao de desempenho no trabalho".

O periodo temporal de referéncia utilizado foram publica¢des entre os anos de 2009
a 2019. Da primeira busca, de carater exploratdrio, em 18 de abril de 2019, retornaram
877 resultados para o termo "effectiveness of performance appraisal", e 599 resultados
para "performance appraisal effectiveness", considerados os artigos cientificos com os
filtros da ferramenta Google Académico marcados para incluir patentes e citagoes. A
busca pelo argumento "effectiveness of performance appraisal" resultou em artigos 69,
sendo que, para o termo "performance appraisal effectiveness", foram obtidos 35
artigos, em ambos os casos apenas considerando o titulo dos trabalhos e com os filtros
incluir patentes e citacdes desmarcados. Pesquisas por artigos publicados em Lingua
Portuguesa para o termo "efetividade da avaliacdo de desempenho" apresentou 37
resultados.

Busca na base CAPES, também no periodo compreendido entre 2009 a 2019, por
meio de critério de se levantar periddicos revisados por pares, apontou-se 08 resultados
para "effectiveness of performance appraisal" e nenhum (zero) para o termo “efetividade
da avaliagdo de desempenho”. Acrescenta-se que a pesquisa pelos argumentos
“avaliacdo de desempenho” (no titulo) e contém “humano” em qualquer parte do paper
resultou em 06 resultados nessa base.

Pesquisa realizada na base de dados ‘Scielo’, entre 2009 a 2019, tanto por titulo
guanto por palavra chave ou resumo para os argumentos "avaliacdo de desempenho no
trabalho" ou "efetividade da avaliacdo de desempenho", ndo foi localizado nenhum
artigo. Busca na base de dados SPELL (também entre 2009 a 2019, tanto por titulo,
palavra chave ou resumo para os argumentos "avaliacdo de desempenho no trabalho"
ou "efetividade da avaliagcdo de desempenho" no titulo) também ndo retornou nenhum
trabalho cientifico, ressaltando-se que o resultado também foi zero para busca no titulo
sobre avaliacdo de desempenho (sem aspas) e no resumo avaliacdo de desempenho no
trabalho (sem aspas).

Feita esta primeira busca exploratéria inicial, utilizando referéncias
cumulativas/cruzadas e considerados apenas os titulos ou resumos dos trabalhos,
resultou na escolha preliminar de 147 artigos, posteriormente selecionados com base
nos seguintes critérios: a) investigar aspectos relacionados a modelos de efetividade da

avaliacdo de desempenho individual no trabalho; b) estar o peridédico qualificado nos
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estratos CAPES entre Al, A2, B1 e B2 (ou com poder de impacto correspondente) ou ser
de autor seminal que ja tenha publicacdo anterior em periddicos dos estratos superiores;
e c) ser publicado entre os anos de 2009 e 2019. Foram excluidos os artigos duplicados,
selecionando-se aqueles que atendiam aos trés critérios citados, sendo que o objeto dos
artigos foi analisado por meio do titulo, resumo e palavras chaves.

Como resultados, as revistas que mais realizam publicacdes sobre o tema da
efetividade da avaliacdo de desempenho, segundo as diretrizes adotadas para a

proposicdo desta Dissertacdo, estdo relacionadas na tabela seguinte:

Tabela 7: Revistas que mais publicaram sobre efetividade da avaliagdo de desempenho

Periddico Qualis/Impacto Nacionalidade
International Journal of Management Reviews 6,489 Internacional
JOSR Journal of Business and Management 0,5 Internacional
Personnel Review 1,395 Internacional
Public administration review Al Internacional
Gestdo & Aprendizagem B4 Nacional
Revista do Servico Publico B2 Nacional
Revista Multidisciplinar e De Psicologia B4 Nacional

Fonte: elaborada pelo autor, com base em revisdo bibliométrica

Aplicando-se todos os critérios de busca e sele¢do/descarte de forma integrada,
e em todas as bases de dados ja mencionadas, apds andlise, foram selecionados 06 (seis)
artigos dentro do periodo determinado (2009-2019) e com poder de impacto/estrato
qualis/CAPES minimos previstos, os quais apresentavam relevancia tematica ja no titulo
do artigo (que continham as palavras efetividade e avaliacdo de desempenho, em
portugués ou inglés) para o construto abordado. Os trabalhos selecionados estdo

relacionados na tabela a seguir:
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Tabela 8: Artigos Mais Relevantes Sobre a Efetividade da Avaliagdo de Desempenho

Referéncia

Citagdes

Ano

Igbal, M. Z., Akbar, S., & Budhwar, P. (2015). Effectiveness of performance
appraisal: An integrated framework. International Journal of Management

Reviews, 17(4), 510-533.

47

2015

Sharma, N. P., Sharma, T., & Agarwal, M. N. (2016). Measuring employee
perception of performance management system effectiveness:
Conceptualization and scale development. Employee Relations, 38(2), 224-

247.

32

2016

lkramullah, M., Van Prooijen, J. W., Igbal, M. Z., & Ul-Hassan, F. S. (2016).
Effectiveness of performance appraisal: Developing a conceptual
framework using competing values approach. Personnel Review, 45(2), 334-

352.

18

2016

Abbas, M. Z. (2014). Effectiveness of performance appraisal on performance

of employees. JOSR Journal of Business and Management, 173-178.

2014

Sharma, A., & Sharma, T. (2017). HR analytics and performance appraisal
system: A conceptual framework for employee performance

improvement. Management Research Review, 40(6), 684-697.

04

2017

da Luz, L. C. S., & Figueiredo Filho, D. B. (2018). Fatores que explicam a
percepcdo da efetividade da avaliacdo do estagio probatdério em uma

instituicdo publica federal. Revista do Servigo Publico, 69(3), 677-706.

Fonte: elaborada pelo autor em abril de 2019, com base em revisdo bibliométrica

A pesquisa realizada apontou a escassez de trabalhos sobre efetividade da
avaliacdo de desempenho no Brasil e, ainda que se considere o ambito internacional, a
literatura sobre o tema possui natureza dispersa, o que gera complexidade na busca

pelos artigos mais relevantes, aspecto que deve ser somado a multidimensionalidade do

construto, conforme Igbal, Akbar e Budhwar (2015).

Verificam-se poucos estudos realizados, e nenhum deles em contexto da

administracdo publica, na area de seguranca publica, l6cus deste projeto. Por essas
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questdes, além dos ja utilizados termos “avaliacdo de desempenho” e “performance
appraisal’, foram identificados outros usualmente utilizados para expressar conceitos
similares, tais como ‘performance rating’ e ‘performance evaluation’, procedimento que
também foi adotado por Igbal et. al (2015) na segunda fase de sua revisdo de literatura
sobre o assunto. Os argumentos de pesquisa ‘performance assessment’ e ‘performance
management’ também sdo consideravelmente utilizados em artigos internacionais sobre
o referido tema.

Para Sharma, N. P., Sharma, T., e Agarwal (2016), preocupacdes sobre a efetividade
dos sistemas de gerenciamento de desempenho (SGD ou performance management
systems - PMS) hd tempos tém sido objeto de interesse de pesquisadores e profissionais
de administracdo, em especial para explorar formas de como realizar medi¢Ges acuradas.
E imperativo para as organiza¢des entender como é percebida no ambito organizacional
a efetividade de seus SGD para obter resultados positivos para os funciondrios. Os
referidos autores, utilizando-se de metodologia mista, exploraram a operacionalizacdo
do construto ‘Percepcdo, pelo funciondrio, da efetividade dos sistemas de
gerenciamento de desempenho’, apresentando-se evidéncia de validade de construto
para o SGD de medida de dois fatores de efetividade (“two-factor PMS effectiveness”
measure), por meio da percepcdo da “precisdo” do SGD e da justica do SGD ” (“PMS
accuracy” e “PMS fairness”), fatores esse que tinham sido apresentados anteriormente.
Além disso, tais autores desenvolveram uma escala para medir a percepcdao dos
funcionarios sobre a precisdao do SGD.

Sharma et. al (2016) confirmaram em seus estudos a possibilidade da existéncia de
dois fatores para o construto efetividade dos SGD como sendo tais fatores a “precisao”
e ajustica do SGD. A validade do construto foi estabelecida por meio de suas correlagdes
com importantes varidveis do desempenho, tendo o estudo em questdo desenvolvido

III

uma escala “confiavel”, segundo seus criadores, de 12 itens para medir a percep¢do do
SGD (alfa de Cronbach, a=0.83) como a principal contribuicdo do estudo, a qual os
autores sugerem que seja testada empiricamente em diversos contextos socioculturais.

Ainda conforme Sharma et al (2016, p. 232-233), precisdo do SGD indica a
percepcdo do funciondrio quanto a correcao do sistema, o alinhamento dos objetivos dos

funciondrios e da organizacdo; clareza sobre metas, padroes de desempenho e

habilidades / comportamentos requeridos em diferentes niveis; ligacdo clara de metas
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com as necessidades do negécio; avaliagdo de desempenho contra padrdes planejados;
avaliacdo adequada dos pontos fortes dos funcionarios; feedback regular sobre
desempenho; facilitagdo do desenvolvimento de funcionarios; e ligacdo clara entre
desempenho e resultados do SGD (recompensas e reconhecimento). Justica do SGD, para
tais autores, significa a percep¢do do empregado acerca equidade /retiddo em todos os
aspectos do SGD, evidenciando-se, notadamente, transparéncia, imparcialidade,
auséncia de viés, conhecimento dos critérios pelos avaliados e suas chefias.

Segundo Sharma, A., e Sharma, T. (2017), em conclusdo a estudo sobre o papel
da andlise de recursos humanos no sistema de avaliacdo de desempenho e o impacto
subsequente na disposicdo do avaliado para melhorar sua performance, destacou-se a
constatacdo de subjetividade e viés no sistema de avaliacdo de desempenho como um
dos aspectos que precisam ser abordados para aumentar sua precisao e a percepg¢ao de
justica, o que, por sua vez, influencia a satisfacdo dos individuos avaliados com o sistema
de avaliacdo. Para os referidos autores, a analise de RH, com o uso de ferramentas
sofisticadas de analise de dados (v.g., com aplicacGes de inteligéncia de negdcios), foi
considerada uma solugao potencial para melhorar a efetividade do processo de
avaliacdo, pois aumenta sua objetividade e precisdo, diminuindo-se o viés destacando-
se, ainda, a necessidade de realizacdo de pesquisas futuras para o enriquecimento desse
campo.

Toong (2019), dentre outras conclusdes, além de apontar lacunas literarias sobre
o tema, confirma a influéncia do avaliador e do avaliado nos fatores criticos que afetam
a eficacia do sistema de avaliagdo de desempenho.

O incremento da complexidade do ambiente organizacional e a busca pela
melhoria da pratica das organizacdes sao fatores que impulsionam o crescimento da
quantidade de publicacOes sobre avaliacdo de desempenho, segundo Neely (2005). A
busca pelo que torna a avaliacdo, de fato, efetiva, é continua entre os pesquisadores. O
grau de treinamento dos avaliadores é um dos indicativos da efetividade da avaliagdo de
desempenho, em especial quanto a maneira de proceder, isto é, o que ou como fazer,
havendo consenso que o treinamento sobre o que nao fazer (e.g., instruindo para evitar
erros do avaliador) é ndo efetivo (DeNisi & Murphy, 2017, p. 50).

Card e Dobbins (1994), conceituam efetividade da avaliacdo de desempenho como um

construto multidimensional, ou critério seminal, que somente pode ser aferido por outro
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critério subordinado, podendo ser determinado por uma combinag¢do de critérios ou
dimensdes (ao encontro de Igbal et. al, 2015), tais como precisdo da avaliacdo, erros do
avaliador e aspectos qualitativos do processo, como as reac¢Ges a avaliacdo de
desempenho.

A partir das conclusdes de Reynaud e Todescat (2017) quanto a especificidade do
construto avaliacdo de desempenho no servico publico, o que se traduz em estudos e
autores diversos desse mesmo tema na esfera privada, adotou-se a estratégia de realizar
nova bibliometria, desta feita com foco no titulo dos artigos e voltada para a AD no
servico publico em especial trabalhos empiricos que tenham pesquisado instituicdes
como policia, universidades publicas, Tribunais, dentre outras, ou revisdes de literatura
gue abarquem estudos em organizacOes publicas e privadas.

Parte-se da premissa que, no ambito da administracdo publica brasileira, como
coroldrio do principio constitucional da eficiéncia, a AD é um instrumento obrigatério aos
gestores, que devem utiliza-lo conforme regulamentacao especifica para cada instituicao
ou carreira. Em outras palavras, no ambito publico, ainda que se possa valer de
fundamentos tedricos da AD, os gestores devem observar, na pratica, o procedimento
estabelecido para a AD na respectiva instituicdo. Algumas das finalidades especificas da
avaliacdo de desempenho no setor publico, adaptada para cada organizagdo, sao
controlar, avaliar, promover, motivar, melhorar e apreender a performance dos
servidores, conforme Behn (2003). Nota-se a preocupacdo em que a avaliacdo de
desempenho seja capaz de gerar insumos necessarios ao redesenho dos processos e
praticas organizacionais de gestdo de pessoas, por exceléncia, os programas de
treinamento e desenvolvimento de competéncias.

Enquanto na esfera privada ndo raro, um dos principais propodsitos da AD é otimizar o
desempenho dos funcionarios da empresa com objetivo de incrementar os resultados e
reduzir os custos. J& na administracdo publica, a AD tem o propdsito de maximizar o
resultado organizacional agregado (Bergue, 2010).

Apresenta-se, a seguir, novo estudo relativos as publica¢cdes nacionais e internacionais
sobre o Efetividade da Avaliacdo de Desempenho, a fim de que se tenha uma visao
panoramica da literatura mais recente sobre a varidvel-critério e o interesse despertado
na literatura sobre o tema.

A pesquisa de trabalhos nacionais levou em consideracdo a busca, no titulo, nos
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ultimos dez anos da conjugacdo dos argumentos “efetividade” e "avaliacdo de

n, « ”, «

desempenho"; “efetividade” e “avaliacdo de desempenho”; “efetividade” e “avaliacdao”
e "de servidores"; “efetividade” e “avaliacdo” e "estagio probatério", sendo localizados
17 artigos no Google Académico. Ja na base SPELL, em qualquer ano, pesquisando pelo
titulo do documento (ou palavra-chave), ndo foram encontrados artigos com os
argumentos conjugados de “avaliacdo de desempenho” (ou “estagio probatério”) e
efetividade. Foi encontrado 01 artigo procurando “efetividade” pelo titulo do
documento, conjugando com “avaliacdo de desempenho” nas palavras-chave. Na base
da CAPES, ndo foi localizado qualquer artigo académico em portugués utilizando-se
qualquer dos parametros a seguir, nos ultimos 10 anos: filtro “titulo” contém "avaliacdo
de desempenho" and “efetividade”; filtro “titulo” contém "estagio probatdrio" and

“efetividade”; filtro “titulo” contém “avaliacdo de servidores" and “efetividade”.

Os resultados da referida pesquisa sdo apresentados na tabela seguir:

Tabela 9: Trabalhos Nacionais sobre Efetividade da AD nos ultimos 10 anos

CitagcOes Ano
Referéncia Completa do Artigo (APA)

n2 Publicacdo
Silva, R. V. D. (2019). Avaliagdo de desempenho dos servidores publicos: um

0 2019
estudo relacionado a sua efetividade a luz da nova legislagao.
Ribeiro, E. A. (2019). A EFETIVIDADE DO PROJETO DE LEI DO SENADO N°
116/2017 COMO INSTRUMENTO PARA A EFICIENCIA NO SERVICO PUBLICO: Um

0 2019
estudo a luz da avaliagdo de desempenho dos servidores da UFRPE. Revista
Estudos e Pesquisas em Administragdo, 3(3), 55-76.
Ferreira, K. B. (2018). Analise da efetividade do programa de avaliacdo de

0 2018
desempenho de uma siderurgica sob a ética de uma equipe.
Morais, E. P. D. O. (2018). A efetividade da sistematica de avaliacdo de

0 2018
desempenho individual de servidores cedidos para a presidéncia da republica.
da Luz, L. C. S., & Figueiredo Filho, D. B. (2018). Fatores que explicam a
percepcdo da efetividade da avaliagdo do estdgio probatério em uma |0 2018
instituicdo publica federal. Revista do Servigo Publico, 69(3), 677-706.
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Maciel, M. G., Saraiva, L. A. S., & de Carvalho, M. N. (2017). Avaliacdo de

Programas Sociais de Atividade Fisica: Notas Conceituais sobre a Efetividade

0 2017
como Parametro de Desempenho. LICERE-Revista do Programa de POs-
graduacdo Interdisciplinar em Estudos do Lazer, 20(2), 455-482.
Costa, N. R. (2017). Modelos de avaliagdo de desempenho aplicados aos
servidores da Secretaria de Estado de Planejamento e Gestdo de Minas Gerais: | 0 2017
estudo de sua efetividade enquanto ferramenta de gestao.
Figueiredo Filho, D. B. (2016). Um estudo de caso sobre a efetividade da
avaliacdo do Estagio Probatério na Universidade Federal de|0 2016
Pernambuco (Master's thesis, Universidade Federal de Pernambuco).
Silva, A. A. D,, Silva, M. R. A. D, & Lima, L. A. (2015). A AVALIACAO DE

0 2015

DESEMPENHO COMO FERRAMENTA DA EFETIVIDADE ORGANIZACIONAL.

Dutra, L. D. J. P. (2015). Avaliacdo diagndstica sobre a efetividade do
instrumento da avaliacgdo de desempenho no ambito do Ministério da |0 2015

Agricultura, Pecudria e Abastecimento nos ultimos trés anos.

da Costa, A. M. N. G., & Cassundé, F. R. D. S. A. (2014). Eficiéncia da Avaliagdo
de Desempenho nas OrganizagGes Publicas: Uma Andlise de sua Efetividade na
0 2014
Prefeitura Municipal de Juazeiro—BA. ID ON LINE REVISTA MULTIDISCIPLINAR E

DE PSICOLOGIA, 8(24), 90-98.

Hadich, I. F. M. (2012). Avaliagdo de desempenho na administragdo publica
0 2012
brasileira: crengas sobre seu uso e efetividade.

Fonte: elaborada pelo autor, em 02 de fevereiro de 2020, de com base em dados da
pesquisa

No Brasil, a maioria dos trabalhos identificados nos ultimos 10 anos sobre
efetividade da avaliacdo de desempenho individual sdo monografias de conclusao de
Graduacdo em Administracao, sendo que os poucos artigos localizados foram publicados
em revistas de estratos inferiores ou mesmo sem qualificagdo Qualis/Capes. Dos
trabalhos referidos, nenhum deles possui citacdo no Google Académico e somente o
artigo de Da Luz e Figueiredo Filho (2018) foi publicado em periddico de estrato superior,
no caso a Revista do Servico Publico ou RSP, de classificagdo Qualis/CAPES B2. Nesse
cenario, verificam-se poucas publicacdes nacionais sobre o tema, podendo ser observado

um indicativo de mais interesse no assunto nos ultimos 03 anos, o que pode ser
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constatado pelo aumento das publicagdes, especialmente nos ultimos dois anos.

Da Luz e Figueiredo Filho (2018), com objetivo de identificar quais fatores
explicam a percepc¢do da efetividade da avaliacdo do estagio probatdrio e considerando
que o contexto social exerce influéncia sobre a efetividade da avaliagao de desempenho,
segundo literatura que embasou a pesquisa, realizaram estudo que utilizou um survey,
no ano de 2015, com 550 servidores da Universidade Federal de Pernambuco, tendo a
analise fatorial identificado quatro dimensdes: efetividade da avaliacdo do estagio
probatorio, suporte da instituicdo, acdo gerencial e valorizacdo do estagio probatério
enquanto avaliagdo. Um modelo de regressao linear estimou o efeito dessas dimensdes
e das varidveis individuais sobre a percepcao da efetividade, tendo s principais resultados
corroborado estudos anteriores no sentido de que fatores contextuais exercem maior
impacto do que varidveis pessoais, e, no caso do estudo em apreco, o suporte da
instituicdo foi a dimensao mais importante.

Os artigos de periddicos internacionais foram pesquisados na base do
Google Escolar, sendo que, em relacdo a primeira base citada, a busca levou em
consideracao os ultimos 5 anos, filtrando pelo titulo do artigo, em inglés, quanto ao

III

argumentos “effectiveness” e “performance appraisal” (ou "performance management"
ou "performance evaluation" ou "performance measurement" ou "performance
appraisal") conjugados com “public” (ou “review”, ou “framework”), obtendo-se um total
de total de 41 trabalhos cientificos.

Foram selecionados os Unicos dois artigos que atendiam aos critérios de
selecdo, quais sejam: fator de impacto correspondente ao qualis/CAPES de Al a B2, ter,
no titulo, os argumentos de pesquisa ja referidos, alinhamento ao construto. A maioria
dos trabalhos descartados eram teses de doutorado, dissertacdes de Mestrado ou artigos
publicados em revistas sem fator de impacto minimo ou mesmo sem classificacdo JCR,
além dos artigos que cuidavam de avaliacdo de politicas publicas ou avaliacdo de
desempenho de organizagdes como um todo e ndo de seus funciondrios. A tabela

seguinte apresenta os artigos selecionados, considerados seminais para a compreensao

do construto:
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Tabela 10: artigos Internacionais sobre Efetividade da AD nos ultimos 5 anos

CitagBes | Ano
Referéncia Completa do Artigo (APA) Periddico Impacto
(N9) Publicagdo

Schleicher, D. J., Baumann, H. M., Sullivan, D. 4,643
W., & Yim, J. (2019). Evaluating the

effectiveness of performance management: A

30-year integrative conceptual review. Journal Journal of Applied

of Applied Psychology, 104(7), 851. 8 2019 Psychology

Igbal, M. Z., Akbar, S., & Budhwar, P. (2015). 6,489
Effectiveness of performance appraisal: An International Journal
integrated framework. International Journal of of Management
Management Reviews, 17(4), 510-533. 78 2015 Reviews

Fonte: elaborada pelo autor, em fevereiro de 2020, com base em dados da pesquisa

Igbal et al, fundamentando-se em uma analise robusta da literatura existente sobre
avaliacdo de desempenho (AD), apresentam argumentos para um framework integrado
de efetividade da avaliacdo do desempenho (“effectiveness of performance appraisal” -
EPA). Para isso, baseiam-se na visdo ampliada dos critérios de medicdo da EPA, ou seja,
propdsito, justica e precisao, e identifica seus relacionamentos com reag¢des do avaliado.

A analise desses autores revela que a visdo ampliada dos propdsitos inclui mais
ancoras tedricas para as finalidades da AD e relaciona-se a varios aspectos de funcdes de
recursos humanos, por ex. feedback e orientacdo do objetivo. A expansao no critério de
justica da AD sugere certas redes fenomenolégicas recém-estabelecidas, que foram
ignoradas no passado, por ex. a relagao entre justica distributiva e resultados inerentes
a organizacao. Além disso, os refinamentos na precisdao da AD revelam categorizacao
abrangente de vieses de classificagao.

Igbal et al. (2015) apresentaram um framework da efetividade da avaliagao de
desempenho baseado em quatro dimensdes: a primeira denominada “PA
Purposefulness”, ou proposito da avaliagdo de desempenho-AD, cujas subcategorias sao
“administrative purposes” (propdsitos administrativos), “Developmental purposes”
(propdsitos de desenvolvimento), “Strategic purposes” (propdsitos estratégicos), “role

definition” (definicdo de tarefas ou funcdes); a segunda “PA Fairness” (justica da AD),
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segmentada em “Distributive fairness” (justica distributiva), “Procedural fairness” (justica
processual), “Informational fairness” (justica informacional), “Interpersonal fairness”
(justica interpessoal); a terceira “PA Accuracy” (precisao da AD), dividida em "Rater-
centric Rating Errors" (erros de avaliacdo sob a perspectiva do avaliador); "Ratee-centric
Rating Errors" (erros de avaliagdo sob a perspectiva do avaliado); "Relation-centric Rating
Errors" (erros de avaliacdo sob a perspectiva do relacionamento, que pode gerar, por
exemplo, favorecimento ou prejuizo a determinados grupos - em razao de género, raca,
etc - ou a individuos determinados); "System-centric Rating Errors" (erros de avaliacao
sob a perspectiva do sistema); e a quarta “PA ratee reactions” (reacdes do avaliado sobre
a AD), que se estratifica em “organizational-referenced” (ligados a organizagao, como,
por exemplo, o comprometimento organizacional) e “person referenced” (ligados a

pessoa, como, por exemplo, a satisfacdo no trabalho).

41



Figura 3: Modelo da Efetividade da Avaliacdo de Desempenho

¢ Propdsitos Administrativos ¢ Propdsitos de Desenvolvimento
* Definigéo de Tarefas ou fungdes * Propdsitos Estratégicos

Propdsito de
Avaliagéo de
Desempenho - AD

Ligados a Pessoa
(Satisfagéo do
Trabalho)

Reacdes do Avaliado
sobre a Avaliagdo de
Desempenho

Ligados & Organizacdo
(Comprometimento
Organizacional)

¢ Erros de Avaliagdo sob a
Perspectiva do Avaliador.

Preciséo da Justia da
+ Erros de Avaliagdo sob a Avaliagio de Mvaliagiode  * Justica Distributiva
Perspectiva do Sistema. Desempenho - Desempenho-AD * Justia Procedimental
AD

* Erros de Avaliagdo sob a
perspectiva do Avaliado.
* Erros de Avaliagdo sob a Perspectiva do + Justica Interpessoal
Relacionamento (favorecimento ou prejuizo
a determinados grupos - em razao de género,
raga, etc - ou a individuos determinados).

+ Justica Informacional

Fonte: Adaptado de Igbal et al. (2015, p. 515).

Schleicher, Baumann, Sullivan e Yim (2019) revisaram mais de mais de 30 anos
(1984-2018) de pesquisas empiricas sobre a efetividade do gerenciamento de
desempenho (GD), apresentando uma literatura consolidada sobre o tema. Referidos
autores elucidam as principais “cadeias de valor” ou caminhos de mediag¢do que explicam
como e por que o GD pode adicionar valor para as organizacdes, enquadradas em torno
de trés questdes prementes com a importancia pratica e tedrica: a primeira pergunta
seria como os resultados do gerenciamento dos desempenhos individuais emergem para
se tornarem resultados de unidades?; a segunda o quanto essenciais sao as reacdes

positivas para a efetividade do GD?; a terceira, qual é o valor de uma classificacdo de
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desempenho? As proposicdes dos referidos autores para a efetividade do GD relatam as
dimensdes reacbes (“reactions”), aprendizados (“learning”) e transferéncias
(“transfers”), tanto em relacdo ao ambito dos funcionarios, quanto dos gerentes. O
componente de transferéncia inclui critérios que se estendem além do contexto do GD
até o papel do gerente ou funcionario na organizagao de maneira mais geral.

O modelo de Schleicher et al (2019) nao refuta o framework de Igbal et al. (2015),
sendo que, por exemplo, ambos ressaltam a importancia das rea¢des de avaliadores e
avaliados tanto para a gestdo do desempenho-GD, quanto para a avaliacdo de
desempenho-AD, sendo pertinente relembrar a distingdo entre referidos construtos
sustentada por de DeNisi (2000), para quem a avaliacdo de desempenho refere-se ao
sistema pelo qual é atribuido um valor (escore) para apontar o nivel de performance de
determinado grupo ou pessoa, ao passo que a gestao do desempenho diz respeito ao
conjunto de atividades mediante as quais uma organizacdo objetiva aumentar o nivel de
desempenho de um grupo, individuo e da prdpria organizagdo, em ultima analise.

Apresenta-se, na pagina a seguir, o modelo de critérios de avaliacdo subjacentes
a efetividade do gerenciamento de desempenho (GD) proposto por Schleicher et al

(2019).
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Figura 4: Modelo de critérios de avaliagdo subjacentes a efetividade do gerenciamento de desempenho (GD):
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Fonte: Schleicher et al (2019, p. 4).
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Por fim, o objetivo desta Secao foi fornecer um panorama geral sobre a
producdo cientifica nacional e internacional sobre desempenho individual no trabalho,
os conceitos para os 3E’s, apresentando-se, ao final, a literatura sobre efetividade da
avaliagdo de desempenho individual.

As proximas SecOes apresentardo as definicOes, teorias e dimensdes
encontradas na literatura sobre a varidvel antecedente investigada nesta Dissertacdo, no

caso, a justica organizacional.

2.2 Justica Organizacional

Esta Secdo apresentard as definicbes necessarias para a compreensao da variavel
‘justica organizacional’ e suas relagdes com desempenho individual e percepgao de

efetividade da pratica organizacional de avaliagao de desempenho.

2.2.1 Panorama da justica organizacional

O construto ‘justica organizacional’, por sua relevancia para o campo da
administracdo e psicologia, hd anos é objeto de diversos estudos académicos, conforme
demonstrado na ampla revisao de literatura elaborado por Zarife (2016) em sua Tese de
Doutorado. A tabela a seguir ilustra o numero expressivo de resultados obtidos em
pesquisa no Google Académico, considerando argumentos referente ao mencionado
tema, tanto em portugués quanto inglés, tanto no corpo dos trabalhos, quanto no titulo,

resumos ou palavras chaves, a qualquer momento:

Tabela 11: Quantidade de resultados por argumento de pesquisa

Ne de

resultados no

Google
Argumento Académico
Organizational justice 1.940.000
fairness 1.480.000
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organisational justice 315.000

Justica organizacional 206.000
"Organizational justice" 82.200
allintitle: fairness 20.500
"organisational justice" 7.360
allintitle: Organizational justice 3.440
allintitle: "Organizational justice" 3.210
"Justica organizacional" 2.080
"Justica organizacional" e publico 1.200
allintitle:organisational justice 360
allintitle:"organisational justice" 329
allintitle: "Justica organizacional" 206
allintitle: desempenho "Justica
organizacional", de 2009 a 2019 17

allintitle:  justica organizacional e

servidores, de 2009 a 2019 10

allintitle: justica organizacional e federal | 6

allintitle: justica organizacional e policia |2

allintitle: public e "Justica

organizacional", de 2009 a 2019 1

allintitle:  justica organizacional e

seguranca publica 0

Fonte: elaborada pelo autor, em dezembro de 2019, com base em resultados de pesquisa.

Tais quantitativos demonstram a necessidade de aplicacdo de filtros e critérios

para selecdo de artigos que venham a compor o referencial teérico sobre o tema, a fim
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de viabilizar o estudo adequado do construto.

A presente pesquisa buscou artigos nas bases Google Académico, Spell e Capes,

selecionando-se, ao final, aqueles que fossem seminais para o construto e conforme ja

tenham sido anteriormente selecionados por revisdo bibliografica e de literatura

adotadas por Zarife (2016), Fogaca (2018), De Oliveira (2019) e Aquino (2020).

Justica organizacional, sob a perspectiva tridimensional, foca-se em trés tipos de

percepgoes, operacionalizando-se, para fins desta pesquisa, em especial, na validacao,

no Brasil, da Escala de Percepgdo de Justica Organizacional - EPJO por Mendonga, Pereira,

Tamayo e Paz (2003), os quais, para construcao do referido instrumento, apresentaram

os apontamentos da literatura sobre os aspectos principais que compdem a justica

organizacional, conforme tabela a seguir:

Tabela 12: principais aspectos que compde a justiga organizacional

Dimensdes

Principais elementos

Justica distributiva

Esta dimensdo investiga até que ponto o trabalhador percebe que
tem recebido recompensas justas, em propor¢do aos investimentos
despendidos na organizacgdo. Este é o principio basico da teoria da
equidade. Para Deutch (1975) e Leventhal (1976), a equidade é
escrita por uma regra normativa Unica de que as recompensas sdo
distribuidas de acordo com as contribui¢cdes recebidas. De acordo
com Paz (1992), outros principios devem ser considerados na
distribuicdo de recursos, como a reciprocidade, o comprometimento
e a responsabilidade. Dos seis itens desta dimensdo, cinco sdo
similares aos descritos Moorman (1991) pelo fato de englobarem os
principios descritos por Deutch (1975) e Paz (1992). Acrescentou-se
um item que se refere ao julgamento de justica em relagdo aos
salarios, tendo como referéncia o que as outras pessoas que
trabalham na empresa recebem. Considera-se que para determinar
se uma distribuicdo é justa, os individuos necessitam de um padrao
de comparagdo, que pode ser a prépria expectativa, uma pessoa ou

grupo de referéncia (Kulik, & Ambrose, 1992).

Justica processual

Os itens desta dimensdo foram definidos com base no pressuposto
de que os trabalhadores consideram importante poderem opinar e
influenciar nas decisdes (Thibaut & Walker, 1975). Consideraram-se

também as regras enumeradas por Leventhal (1980), que enfocam a
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consisténcia, a supressdo de vieses, a veracidade, a coeréncia, a
representatividade e a ética. Esta dimensao, portanto, engloba os
seguintes componentes: controle de voz, que se refere ao direito da
pessoa poder emitir a sua opinido, ser ouvida em seus dialogos e em
suas discussdes com os outros; representatividade, que se refere a
oportunidade que os trabalhadores tém de possuirem seus
representantes nas instancias superiores da instituicdo em situagdes
que implicam tomadas de decisdo que envolve os interesses de
todos os trabalhadores; estabelecimento de critérios, referente as
decisdes tomadas pelas chefias a partir de critérios previamente
estabelecidos e acordados entre os trabalhadores; feedback, relativo
a administragdo que se preocupa em dar retorno aos funcionarios
em relagdo aos seus desempenhos, sejam eles positivos ou
negativos, mas sempre Uteis para a eficacia organizacional; coleta de
informacdes, que se refere a preocupacdo da empresa no sentido de
conhecer os problemas vivenciados na instituicdo, coletando,

sempre, informacdes fidedignas sobre os processos organizacionais.

Justica Interacional

Esta dimensdo investiga o processo de interacdo alcancado pelos
gerentes na conducdo dos procedimentos. De acordo com Bies
(1990), as decisdes tomadas pelos gerentes, suas a¢des, a maneira
como eles conduzem os procedimentos e explicam suas decisGes,
sdo decisivos na percepcdo da existéncia de justica. Os itens deste
fator enfocam o comportamento interpessoal do chefe com o
subordinado (Bies e Moag, 1986) abrangendo consideragao,
sinceridade, franqueza e preocupacdo com os direitos dos
empregados. Esta dimensdo também inclui itens que se referem ao
fornecimento de informagdes e esclarecimentos sobre as decisdes

tomadas (Shapiro, et al., 1994).

Adaptado de Mendonga et al (2003, p. 5/6)

Conforme Aquino (2020), a Justiga distributiva foi a que suscitou primeiro a aten¢do dos cientistas

organizacionais, focando-se na justica dos fins obtidos ou alcangados (v.g., remuneracgdo, escores em

avaliacdo de desempenho, sangdes disciplinares e distribuicdo de lucros. A Justica processual tem foco no

processo, isto é, nos meios utilizados para alcancar os fins (v.g., procedimentos usados para distribuicdo

de lucros, expedientes disciplinares, processos de recrutamento e selegao e sistemas de avaliagdo de

desempenho). A justica interacional traduz-se no aspecto qualitativo da interagdo entre gerentes e

funciondrios, refletindo-se no grau dignidade do tratamento dos superiores com subordinados e grau de

informagbes e justificativas para as decisdes adotadas que possam atingir os colaboradores e a
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organizagao.

Em portugués, o artigo cientifico mais citado, em 02 de dezembro de 2019, com
132 citacbes no Google Académico nos ultimos 20 anos, para o argumento “Justica
Organizacional”, é o de Assmar, E. M. L., Ferreira, M. C., & Souto, S. D. O. (2005). Justica
organizacional: uma revisdo critica da literatura. Psicologia: reflexdo e critica, 18(3), 443-
453.

Assmar, Ferreira e Souto (2005) demonstraram, por meio de revisdo critica da
literatura, o papel da justica nas relagdes entre organizagdes e trabalhadores, assim
como a pertinéncia do estudo desse construto para melhor compressdo de importantes
fendmenos organizacionais. Assmar et al (2005) discutiram questdes conceituais acerca
das dimensdes da justi¢a organizacional, bem como suas consequentes e antecedentes
no contexto das organizacGes. Referidos autores concluiram que o ambiente
organizacional é visto como fonte geradora de persistentes injusticas, sendo que tais
percepgdes possuem um efeito predatério nos comportamentos e atitudes vinculados
ao trabalho, formando-se um circulo vicioso, que gera prejuizos contundentes para a vida
profissional e pessoal dos funcionarios e, como um todo, também para a vida
organizacional. Nesse cendrio, o conhecimento dos stakeholders sobre justica, em todas
suas dimensoes e aplicacbes, pode ser usado com ferramenta preventiva de conflitos na
relacdo de trabalho, contribuindo, ademais, para a eficacia organizacional.

Cropanzano, Bowen e Gilliland (2007) afirmaram que justica organizacional tem
o potencial de criar beneficios poderosos para organiza¢ées e funcionadrios, tais como
maior confianca e comprometimento, melhor desempenho no trabalho,
comportamentos cidaddos, maior satisfacdo do cliente e menor conflito. Referidos
autores demonstraram cendrios de gestdo da justica organizacional, apontando
sugestdes para a construcdo de justica em atividades gerenciais amplamente usadas,
como, por exemplo, contratacdo, avaliacdo de desempenho, sistemas de recompensa,
gerenciamento de conflitos e reducdo de tamanho (“downsizing”).

Referidos autores apontam dois lados da justica, destacando, quanto ao aspecto
negativo, ser provavel que a auséncia de justica cause problemas para as organizacgoes,
apontando fortes evidéncias de que a injustica pode provocar retaliacdo, desempenho

inferior e prejudicar a moral, conclusdes que se alinham as de Cohen-Charash e Spector
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(2001); Colquitt et al. (2001); Viswesvaran e Ones (2002).

J4 quanto ao aspecto positivo, Cropanzano et al (2007), ressaltam que a justica
pode fazer mais do que evitar esses resultados indesejados, pois age como uma espécie
de amortecedor, permitindo que os funcionarios mantenham o respeito e confiem em
uma organiza¢gdo mesmo quando as coisas acontecem nao vao como eles gostariam,

conforme também ressaltado por Brockner e Wiesenfeld (1996).

2.2.2 Empiria da relagdo entre justica organizacional e desempenho

Walsh (2003) realizou estudo para investigar a satisfacdo do empregado com o
sistema de avaliacdo de desempenho, assim como as influéncias das percepc¢des de
justica para os componentes do sistema, tendo os resultados apontado que os
respondentes perceberam o referido sistema como sendo justo diante da concordancia
deles com 09 das 10 proposi¢des utilizadas para medir reagdes de justica. Os
respondentes também indicaram relativa satisfacdo com seus ultimos resultados em
avaliagdes de desempenho e com seus supervisores, muito embora tenham apontado
menos satisfacdo com o sistema de avaliacdo no geral.

De acordo com Walsh (2003), alguns estudiosos sugeriram que as reacdes a
avaliacdo de desempenho sdo verdadeiras medidas de todo um construto de efetividade
da avaliacdo. A referida autora sugere agenda de pesquisa para investigar mais as
medidas das reacdes de satisfacao e diversas dimensdes de justica organizacional com a
avaliacdo de desempenho, bem como a relacdo de tais indicadores com um critério
definitivo de efetividade da avaliagao.

Ao encontro de Walsh (2003), Cropanzano et al (2007) destacaram a relagdo
positiva entre a justica e desempenho, assim como o efeito negativo da injustica, que
pode causar comportamento contraproducentes e desempenho insatisfatdrio.

Thurston e McNall (2010) realizaram estudo para explorar a estrutura subjacente
das percepcdes de justica dos funciondrios no contexto das praticas de avaliacdo de
desempenho de suas organizac¢des. Por meio de estudo empirico quantitativo, referidos
autores constataram, com base em analise fatorial confirmatdria, evidéncias alta
correlacdo entre as dimensdes de justica, tendo os resultados corroborado

relacionamentos hipotéticos entre justica processual e comportamentos Uteis em
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relacdo a organizacgdo, via satisfacdo do sistema de avaliagcdo; justica distributiva com
satisfacdo na avaliacdo; e justica interpessoal e informacional e comportamentos uteis
em relagdo ao supervisor via satisfacao do supervisor.

Mencionado estudo (Thurston e McNall, 2010) ressalta a importancia de
promover percepgoes de justica no contexto da avaliagdo de desempenho, alinhando-se
ao resultado de pesquisas anteriores sobre os efeitos positivos da justica processual,
distributiva, interpessoal e informacional nas respostas afetivas e comportamentais as
avaliacbes de desempenho.

Colquitt, LePine, Piccolo, Zapata e Rich (2012) corroboram pesquisas anteriores
que revelaram relagdes significativas entre as dimensdes da justica organizacional e o
desempenho no trabalho, acrescentando, com base em resultados de um estudo de
campo em um sistema hospitalar, que as varidveis de confianca mediam as relacdes entre
as dimensodes da justica organizacional e o desempenho no trabalho, com a confianca
baseada em afetos que impulsiona a mediagdao baseada em troca e a confianga baseada
em cognicdo direciona a media¢do baseada na incerteza.

Kim (2016) estudou o impacto da justica da avaliacio de desempenho na
efetividade dos sistemas de remuneracdao por desempenho apds a reforma do servigco
publico civil estadunidense. Seu estudo utilizou dados de 2005 da Pesquisa de Principios
de Mérito, administrada pelo Conselho de Protecdao do Sistema de Mérito dos EUA
(MSPB), com amostra selecionada aleatoriamente de 74.000 funcionarios em 24 agéncias
federais. A partir de alguns estudos segundo os quais tanto supervisores quanto
funciondrios tem reacdes negativas ao processo de AD, o artigo de Kim (2016) aborda
essa contradicdo, enfatizando a importancia dos aspectos cognitivos da avaliacdo de
desempenho, asseverando-se que, sem compreensdo das reacdes de cada funcionario a
avaliacdo de desempenho e seu contexto organizacional de suporte, € menos provavel
gue esse instrumento seja usado para seu objetivo original, que, segundo o autor, é a
melhoria do desempenho.

Considerando a importancia da aceitacdo dos funciondrios de um sistema de
medicdo de desempenho, Kim (2016) identifica os principais fatores que podem
aumentar a aceitacdo dos avaliados a avaliacdao de desempenho, tendo as evidéncias da
pesquisa indicado que o uso dessa ferramenta para desenvolvimento, a participacao dos

funcionarios na definicdo de padrdes de desempenho, a qualidade do relacionamento
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que eles tém com seus supervisores e capacitacdo percebida dos funcionarios estdo
associados positivamente a aceitacdo dos funciondrios da avaliacdo de desempenho.

Estudo realizado por Silva (2018) avaliou as percepg¢des de justica organizacional
dos funciondrios publicos de uma autarquia municipal (em Porto, Portugal),
relativamente aos resultados da avaliacao de desempenho dos envolvidos na pesquisa.
Os resultados apontaram ndo existir, na amostra, percepg¢des de injustica, em todas as
dimensdes da justica organizacional. As maiores médias encontradas nas respostas dos
inquiridos foi em relagdo a justica distributiva, o que indica que tanto as classificacdes
obtidas quanto as recompensas que recebem foram percebidas pelos respondentes
como justas. Os testes estatisticos realizados ndo apontaram diferencgas significativas
entre as dimensdes da justica organizacional no universo dos trabalhadores da instituicao
I6cus da pesquisa.

Outros recentes estudos realizados em organizacdes publicas brasileiras, como,
por exemplo, Armond (2017) e Fogaca (2018), também identificaram relacGes positivas
e significativas entre justica organizacional e desempenho no trabalho. Coadunando com
as ideias apresentadas pelos referidos autores, Régo (2019) também confirmou suas
hipoteses referentes as relagdes positivas entre os referidos construtos, sugerindo que a
percepc¢do individual de justica organizacional estd positivamente relacionada a
autoavaliacdo de desempenho de bancarios no trabalho.

As relacbes preditivas entre justica organizacional e desempenho se encontram
largamente comprovadas na literatura, conforme, dentre outros, estudos de Walsh
(2003), Thurston e McNall (2010), Colquitt e Rodell (2011), Heslin e Vandewalle (2011),
Colquitt et al (2012), Tuytens e Devos (2012), Igbal et al. (2015), Kim (2016), Zarife (2016),
Beuren, Kreuzberg e Franz (2016), Dal Vesco, Beuren e Popik (2016), Armond (2017),
Vieira (2017), Pereira (2018), Silva (2018), Fogaca (2018), Fogaca, Régo, Melo, Armond e
Coelho Junior (2018), Ahmed e Sattar (2018), Babagana e Ibrahim(2018; 2019), Dal Corso,
De Carlo, Carluccio, Girardi, e Falco (2019), Gu, Nolan e Rowley (2019), Correia, Mendes
e Silva (2019) e Régo (2019), havendo, contudo, campo para pesquisas em diversos
contextos organizacionais, estudos multinivel e no setor publico (lgbal et al., 2015;
Fogaca et. al, 2018; Da Silva, 2018; De Oliveira, 2019; Régo, 2019).

Por derradeiro, o objetivo desta Secdo foi fornecer um panorama geral sobre a

producdo cientifica nacional e internacional sobre a justica organizacional e sua relagdo
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preditiva com o desempenho. O préoximo Capitulo apresentard o Modelo Tedrico
Hipotetizado, as definicGes operacionais das varidveis que serdo analisadas, bem como
as proposicoes hipotéticas de pesquisa a elas atreladas.

3. MODELO TEORICO HIPOTETIZADO

Com o objetivo de apresentar o modelo tedrico aqui proposto, serdo
descritas nas secbes a seguir as definicbes operacionais das varidveis que serdo
analisadas, bem como as proposicGes hipotéticas de pesquisa atreladas a elas. Ao
término do Capitulo, apresenta-se o modelo tedrico hipotetizado, que foi testado
empiricamente perante servidores ativos da Policia Federal brasileira. Retomamos, aqui,
a premissa tedrica basica (apresentada na Introducdo deste trabalho) que sustenta a
idealizagcdo desta pesquisa: servidores da Policia Federal, que percebem haver justica
organizacional (em suas trés dimensodes, distributiva, interacional e processual) quanto
as praticas organizacionais em geral, tenderdo a achar mais efetiva a pratica de avaliacao
de desempenho individual realizada no Orgdo. Entendendo-a como justa, imparcial e
com critérios claros e transparentes, os individuos vao julgar que a AD gera resultados

efetivos e estratégicos a PF.

3.1. Variavel antecedente e variavel-critério

No presente estudo, a varidvel adotada como antecedente foi ‘percepgao
de justica organizacional’. A variavel-critério refere-se a ‘percepcdo de efetividade da

pratica da avaliacdo de desempenho individual’.

3.1.1 Percepgao de efetividade da Pratica de Avaliagdo de desempenho

individual

Definicdo operacional: Percepcdo de efetividade da Pratica de avaliagao
de desempenho individual diz respeito a maneira pela qual os individuos julgam as
consequéncias ou efeitos da avaliagdo de desempenho no alcance dos resultados
esperados pela Policia Federal (PF). Ainda, trata do quanto os individuos percebem

relacdes entre a efetividade da avaliagdo de desempenho individual e demais praticas de
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gestdo de pessoas no ambito da PF. Diz respeito, também, a quanto os individuos
percebem a maneira pela qual os procedimentos relativos a avaliacdo de desempenho
sdo feitos e como a avaliagdo de desempenho encontra-se incorporada aos valores
organizacionais. Esta variavel foi operacionalizada por meio de uma escala intervalar
(construida e validada pelo autor, conforme serd detalhado no Capitulo de Métodos), de
concordancia, em que 1 representa ‘discordo totalmente com a afirmativa do item’ e 7

‘concordo totalmente com a afirmativa do item’.

3.1.2 Percepgao de Justica Organizacional:

Definicdo operacional: diz respeito a percepcdo sobre a equidade das decisdes,
procedimentos e comportamentos gerenciais (Régo, 2019; Cropanzano et al., 2007;
Homans, 1961). Representa a percepcdo, por parte dos individuos, sobre as regras e
normas sociais da organizacdo que orientam o modo pelo qual sdo distribuidos os
resultados, os procedimentos que devem ser usados para tomar as decisdes e a maneira
pelo qual as pessoas devem ser tratadas (Fogaca, 2018). Esta variavel foi
operacionalizada por meio de uma escala intervalar, de concordancia, validada por
Mendonca, Pereira, Tamayo e Paz (2003), em que 1 representa ‘discordo totalmente com

a afirmativa do item’ e 7 ‘concordo totalmente com a afirmativa do item’.

3.2 Proposigoes hipotéticas de pesquisa

Para fins deste estudo, parte-se da ideia de que a percepgao de justica
organizacional influenciara o qudo efetiva os servidores da Policia Federal acham que a
avaliacdo de desempenho é. Ressalta-se que Abbad, Lima e Veiga (1996), Starbuck
(2005), Coelho Jr. (2009) e Nankervis e Compton (2006) discutem que a avaliagdo precisa
ser justa e imparcial, baseada em padrdes de desempenho objetivos, claros, atingiveis e
com base na realidade dos cargos. A avaliacdo de desempenho deve ter base no tripé
‘justica, utilidade e objetividade’. Sustentam, ainda, que, nas culturas de leniéncia, sdo
muito comuns os sentimentos de iniquidade e injustica, em especial quando o
‘competente’, o ‘descomprometido’, o ‘indiferente’ e o ‘incompetente’ recebem

avaliagdes maximas, aspectos que podem causar desmotivacdo e reducdo de
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produtividade.

Assim, com base no referencial tedrico utilizado, a pesquisa testara as
seguintes rela¢des tedricas hipotetizadas:

H1: Os individuos que percebem positivamente a justica organizacional
em sua dimensao distributiva também percebem como efetiva a pratica da avaliacdo de
desempenho individual no ambito da Policia Federal. Isso significa que quanto mais
percebida como justa a distribuicdo de recursos positivos, na razao entre os
investimentos e os resultados, mais positiva a percep¢ado do individuo (Assmar, Ferreira
& Souto, 2005; Siqueira & Gomide Junior, 2014). Havendo percepcdo positiva sobre
justica distributiva, mais favoravel serd a percepcao sobre a efetividade da pratica da
avaliagdo de desempenho.

H2: Os individuos que percebem positivamente a justica organizacional
em sua dimensdo processual também percebem como efetiva a pratica da avaliacdo de
desempenho individual no ambito da Policia Federal. Isso significa que quanto mais
favoravelmente percebidas a ética, representatividade, a coeréncia, consisténcia e
auséncia de vieses nos meios ou procedimentos utilizados e que permitam a obtencao
de retiddo e equidade nos resultados (Thibaut & Walker, 1975; Leventhal (1980), mais
favordvel sera a percepcao de efetividade da pratica da avaliagdo de desempenho.

H3: Os individuos que percebem positivamente a justica organizacional na
dimensdo interacional também percebem como efetiva a pratica da avaliacdo de
desempenho individual, no ambito da Policia Federal. Isso significa que quanto mais
favoravelmente percebido o tratamento e relacionamento digno e honesto do supervisor
com o subordinado, ou seja, percebidos como justos os aspectos sociais envolvidos entre
os tomadores de decisdo e os afetados pelas decisdes (Assmar et al., 2005; Siqueira &
Gomide Junior, 2014), mais favoravel sera a percepcao de efetividade da avaliacdo de
desempenho, pelos individuos que a compde.

Conforme Odelius e dos Santos (2007), os aspectos culturais e os relativos a
atuacado de gerentes sao os que mais influenciam os processos e resultados dos sistemas
de avaliacdo de desempenho e a percepcdo a respeito da avaliacdo difere de acordo com
caracteristicas funcionais e demograficas dos servidores.

A partir de apontamento da literatura relativos a possiveis diferengas de

resultados em razdao do contexto social (Levy e Williams, 2004) e caracteristicas dos
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avaliados, nos termos do estudo de Odelius e dos Santos 2007, serdo testadas
empiricamente rela¢Oes tedricas entre varidveis de perfil da amostra de participantes
(varidveis de controle) e percepcao de efetividade da prdtica da avaliacio de
desempenho individual, como se segue.

VC1: Havera diferencas nas percepcoes dos servidores da Policia Federal
relacionadas a seu tempo de carreira. Isso significa que individuos com mais tempo de
servico percebem, de forma diversa, a efetividade da pratica de avaliacdo de
desempenho individual na Policia Federal do que individuos com menos tempo de
carreira.

VC2: Havera diferencas nas percepg¢ées dos servidores da Policia Federal
relacionadas a seu local de trabalho. Isso significa que individuos com diferentes locais
de trabalho percebem, de forma diversa, a efetividade da pratica de avaliacdo de
desempenho individual na Policia Federal.

VC3: Havera diferencas nas percepcoes dos servidores da Policia Federal
relacionadas a ocupacdo de cargos de Direcdo e Assessoramento Superior e Funcdes
Gratificadas. Isso significa que individuos com diferentes posicionamentos na hierarquia
do orgdo percebem, de forma diversa, a efetividade da pratica de avaliacdo de
desempenho individual na Policia Federal.

VC4: Havera diferencas nas percep¢ées dos servidores da Policia Federal
relacionadas ao sexo do servidor. Isso significa que individuos do sexo masculino e
feminino percebem, de forma diversa, a efetividade da prdtica de avaliacdo de
desempenho individual na Policia Federal.

Ressalta-se que nao foram encontradas pesquisas empiricas no ambito do
setor publico que tratassem das relacGes preditivas da varidvel explicativa em relacdo a
varidvel-critério, nos exatos termos do modelo hipotetizado a seguir apresentado. Desta
forma, reitera-se, espera-se que os resultados da aplicagdo do modelo proposto possam
fornecer subsidios a instituicdo Iécus da pesquisa que viabilizem a implementacao de

acOes mais sistematizadas orientadas a pratica da avaliacdo de desempenho individual.
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Figura 5: Modelo Teérico Hipotetizado

Dimensdes da Justica
Organizacional:

H1: Distributiva

H2: Processual

H3: Interacional

Fonte: Elaborada pelo autor.

Percepcao de
efetividade da
pratica de avaliacdo
de desempenho
individual

Variaveis de Controle:
VC1: Tempo de carreira

rgo DAS ou FG
VC4: Sexo r

No Capitulo seguinte, encontram-se os procedimentos metodoldgicos

adotados para a realizacdo do presente trabalho dissertativo.
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4. METODO

Apresentam-se, aqui, os procedimentos metodoldgicos que foram
adotados para a realizacdo empirica da presente dissertacdo de mestrado profissional.
Todos os passos e procedimentos que foram realizados também serao explicados aqui,

neste Capitulo.

4.1 Tipificagdo da pesquisa

Utilizou-se o método descritivo, correlacional e explicativo, com escopo
de descrever aspectos da populacdo a ser pesquisada, bem como correlacionar variaveis
dos construtos (Vergara, 2007; Richardson, 2011). A natureza descritiva reside no
objetivo de obter dados, entender e descrever (Creswell, 2010) a esperada relacdo
antecedente entre a percepcdo de justica organizacional e percepcdo de efetividade da
pratica da avaliacdo de desempenho.

Quanto as caracteristicas metodoldgicas gerais do trabalho, foram
utilizados os métodos mais utilizados em pesquisas sobre desempenho policial, conforme
estudo bibliométrico realizado por Santos (2018), tais como pesquisa documental,
técnicas de pesquisa quantitativa, questionarios, ressaltando que, para construcdo pelo
autor da escala de percepcao de efetividade da pratica da avaliacdo de desempenho,
foram realizadas entrevistas, validacdo por juizes e grupo focal, bem como técnicas de
analise qualitativa.

Desta forma, a pesquisa teve abordagem mista (qualitativa e quantitativa),
uma vez que foram utilizados questionarios semiestruturados. A etapa qualitativa
subsidiou a construcdo e validacdo semantica e por juizes da escala de percepcao de
efetividade da avaliagdo de desempenho. Todos os procedimentos realizados estao
descritos na Se¢do 4.4.2.

A abordagem quantitativa evidencia-se na busca da compreensao do seu
objeto por meio de numeros que reflitam a realidade de maneira a facilitar a andlise das
variaveis e contextos. A metodologia adotada pode ser caracterizada como
Levantamento ou Survey, uma vez que foram aplicados questionarios sobre o fenémeno

estudado. Os dados foram analisados analiticamente, com a verificagao da influéncia
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entre a variavel-critério e as varidveis antecedentes/preditoras.

A coleta de dados ocorreu por meio de pesquisa de levantamento ou
survey, em um periodo delimitado, e ndo por um periodo de tempo substancial e
extensivo, caracterizando o trabalho, no aspecto temporal, como transversal (Creswell,
2010). Foram utilizados dados primarios, coletados diretamente pelo pesquisador, com
base nas respostas obtidas as mensagens eletronicas enviadas pela Divisdo de
Comunicagao Social a todos servidores ativos da Policia Federal.

A amostragem (Creswell, 2010) teve a intencdo de aumentar a
possibilidade de que os resultados e conclusGes sejam o mais proximo possivel da
realidade do fen6meno estudado, o que caracteriza o escopo da pesquisa como estudo
estatistico. O estudo foi realizado mediante pesquisa de campo realizada no ambiente
do Departamento de Policia Federal, onde o fendmeno se manifesta efetivamente, sendo
destinatarios dos questionarios todos os servidores de policia federal, conforme ja
explicitado anteriormente. Em que pese a obtengdo de respostas em quantidade
superior ao minimo desejado, a amostra obtida ndo se caracterizou como probabilistica
(Creswell, 2010), pois os questionarios foram respondidos de forma voluntdria, conforme
interesse e disponibilidade de participacdo nesta pesquisa, independentemente do
estrato populacional (cargo, lotacdo, etc). Caracteristicas da Policia Federal estdo

apresentadas a seguir.

4.2 Descrigao da Policia Federal

Por meio do Decreto-Lei n? 6.378, de 28 de margo de 1944, o
Departamento de Policia Federal (DPF) foi criado em 1944, entdo como o nome de
Departamento Federal de Seguranga Publica (DFSP). Com advento da Constitui¢dao
Federal de 1967, o DFSP passou a adotar a denominacdo atual (conforme site da Policia
Federal>Memoria, recuperado em 07 de julho, 2018, de
http://www.pf.gov.br/institucional/historico)

Trata-se de uma instituicdo organizada, permanente, mantida pelo Estado
Brasileiro e estruturada em carreiras, instituido por Lei.

Segundo o Plano Estratégico para 2010/2022, atualizado e aprovado pela
Portaria N°. 4453 (2014)- DG/DPF, de 16 de maio de 2014, publicada no Boletim de
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Servico N°. 093, de 19 de maio de 2014, a missdo da organizagdo é o exercicio das
atribuicbes de policia judicidria e administrativa da Unido, a fim de contribuir na
manutencdo da lei e da ordem, preservando o estado democratico de direito.

As atribuicbes da Policia Federal foram especificadas pelo art. 37 do
Decreto n. 9.662 (2019), que atribui a referida instituicdo o exercicio das competéncias
estabelecidas no § 12 do art. 144 da Constituicdo (1988), e, especificamente: | - apurar
infragdes penais contra a ordem politica e social ou em detrimento de bens, servigos e
interesses da Unido ou de suas entidades autarquicas e empresas publicas, além de
outras infracdes cuja pratica tenha repercussdo interestadual ou internacional e exija
repressao uniforme, conforme previsto em lei; Il - prevenir e reprimir o trafico ilicito de
entorpecentes e drogas e o contrabando e o descaminho de bens e de valores, sem
prejuizo da a¢do fazendaria e de outros 6rgaos publicos nas suas areas de competéncia;
Il - exercer as func¢des de policia maritima, aeroportuaria e de fronteiras; IV - exercer,
com exclusividade, as fungdes de policia judicidria da Unido; V - coibir a turbagdo e o
esbulho possessoério dos bens e dos proprios da Unido e das entidades integrantes da
administracdo publica federal, sem prejuizo da manutencdo da ordem publica pelas
policias militares dos Estados e do Distrito Federal; e VI - acompanhar e instaurar
inquéritos relacionados com os conflitos agrarios ou fundiarios e aqueles deles
decorrentes, quando se tratar de crime de competéncia federal, além de prevenir e
reprimir esses crimes.

J4 o art. 29, inciso |, letra g, do Decreto n. 9.662 (2019) atualizou a
estrutura de sua alta administracdo, composta por Diretoria-Executiva, Diretoria de
Investigacdo e Combate ao Crime Organizado, Corregedoria-Geral de Policia Federal,
Diretoria de Inteligéncia Policial, Diretoria Técnico-Cientifica, Diretoria de Gestdo de
Pessoal, Diretoria de Administracao e Logistica Policial e Diretoria de Tecnologia da
Informacdo e Inovacgdo. As atribuicdes especificas dessas unidades foram especificadas
nos art. 38 a 46 do mencionado Decreto.

As inumeras atribuicdes da Policia Federal ilustram sua complexidade
organizacional, podendo ser divididas em dois grandes grupos, sendo o primeiro
referente as atividades de policia judicidria da Unido, com énfase na investigacdo de
crimes federais, interestaduais e transnacionais. O segundo grupo refere-se a atuacao

em atividades administrativas, tais como registro e emissdo de carteiras de imigrantes,
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passaportes, de carteira de vigilantes, fiscalizacdo de plano de seguranga de bancos,
controle migratério, controle de armas, controle de produtos quimicos, expedicdo de
certidGes, protecdo a autoridades e testemunhas, seguranga aeroportudria, portudria e
de fronteiras, dentre outras.

Em que pese toda essa gama de atribuicdes, a funcdo de policia judicidria
¢é a principal atividade-fim da Policia Federal, sendo mais evidenciada ao grande publico
e midia por meio das grandes operacgdes policiais, como a chamada Operacado “Lava Jato”,
que, a titulo exemplificativo, possui 8.090 resultados no Google Escolar, em pesquisa

realizada no dia 04 de dezembro de 2019, utilizando o nome da operacdo entre aspas.

4.2.1 Pesquisa documental de normativos da Policia Federal com mengdo a avaliagao

de desempenho

Realizou-se uma pesquisa documental de normativos na Biblioteca Digital-BD da
Policia Federal (http://intranet.pf.gov.br/bid/normativos-internos), acesso em
20/11/2019) para o argumento "avaliagdo de desempenho"”, resultando em 60 itens que
atendiam ao referido seu critério, que abrangia a palavra-chave mencionada em
qualquer parte do normativo, nao sendo especificado o periodo. Os tipos de normativos
disponiveis na BD/PF e os resultados da pesquisa serdo apresentados no Capitulo de

Resultados desta Dissertacao.

4.3. Perfil da populagdo/amostra

A Policia Federal possui ampla capilaridade, por meio de 27 (vinte e sete)
Superintendéncias Regionais, localizadas nas capitais dos estados e no Distrito Federal,
além de 95 (noventa e cinco) Delegacias descentralizadas distribuidas pelo interior do
pais.

Referida instituicdo possui, atualmente, 13.024 servidores policiais e
administrativos em atividade (ME, 2019), sendo que os questionarios foram enviados
para o endereco eletrénico de todos os servidores ativos constantes na lista de difusdo

institucional.

61



Considerando um erro amostral de 5% e nivel de confianga de 99%, a
amostra necessdria para uma populacdo de 13.024 foi de 634 respondentes, segundo
calculo realizado pela ferramenta disponibilizada pelo site “Survey Monkey”

(https://pt.surveymonkey.com/mp/sample-size-calculator/).

4.4 Caracterizagao dos instrumentos de pesquisa

Foi utilizado um questionario composto pelos seguintes instrumentos de
pesquisa: uma escala de percepcdo de justica organizacional (EPJO) e uma escala de
percepcdo de efetividade da avaliacdo de desempenho (EPEPAD).

Utilizou-se, outrossim, um roteiro semiestruturado, com perguntas abertas,
norteador das entrevistas realizadas, que tiveram por objetivo fornecer subsidios para a

melhor compreensao dos resultados do questiondrio acima mencionado.

4.4.1 Escala de percepc¢ao de justica organizacional

A primeira escala utilizada como instrumento de pesquisa foi a de
percepcdo de justica organizacional (EPJO), validada por Mendonga et al (2003). O
instrumento é composto por 20 itens, agrupados em trés fatores, que correspondem as
trés dimensdes empiricas dessa varidvel: justica distributiva, com seis itens (alpha = 0,94);
justica processual, com sete itens (alpha = 0,85) e; justica interacional, com sete itens
(alpha = 0,93). Estes itens, no geral, dizem respeito a como é percebida a justicam em

suas trés principais dimensdes.

4.4.2 Escala de percepcdo de efetividade da pratica de avaliagdo de

desempenho - EPEPAD

A escala de percepcao de efetividade da avaliacdo de desempenho
(EPEPAD) é um instrumento que foi construido e validado (por juizes e semantica) pelo
autor seguindo as seguintes etapas, a saber: (1) levantamento da literatura sobre as
praticas de avaliacdo de desempenho e efetividade aplicada a analise de praticas

organizacionais de gestdao de pessoas; (2) validacdo de pertinéncia tedrica e pratica do
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conteldo em grupo focal; (3) validacdo semantica; e (4) validagao por juizes. Essas etapas
necessarias a construcdo de qualquer medida psicoldgica sdo prescritas por Forza (2010),
Pasquali (2012) e Reppold, Gurgel e Hutz (2014).

Na primeira etapa, foi realizado o levantamento na literatura sobre
avaliacdo de desempenho e percepcdo de efetividade aplicada ao estudo de praticas
organizacionais de gestdo de pessoas, mapeando de forma sistematica os possiveis
indicadores dessa pratica. Neste levantamento, foram acrescidas pesquisas especificas
sobre percepcdo de efetividade. Apds o estudo, e a identificacdo de principais categorias
associadas ao que se considera como efetivo ao se analisar a pratica de avaliacdo de
desempenho, foram elaboradas primeiras perguntas abertas (qualitativas) e ja alguns
itens que fariam parte do questiondrio quantitativo. O objetivo dessa primeira etapa foi
a obtencdo de perguntas, situacdes e questionamentos para a elaboragdo de um roteiro
semiestruturado, e de um questiondrio prévio sobre a percepc¢ao de efetividade da
pratica de avaliagao de desempenho.

Ap0ds, para verificacdo da pertinéncia tedrica e pratica do conteudo, foram
realizadas trés entrevistas com servidores da Policia Federal envolvidos com praticas de
gestdo de pessoas. Estes servidores estavam diretamente envolvidos com a
implementagao da pratica organizacional de avaliagdao de desempenho, na PF. Oliveira e
Freitas (1998) afirmam que o objetivo da entrevista é obter o entendimento dos
participantes sobre o tdépico de interesse da pesquisa, ndo importando se é utilizado
sozinho ou em conjunto com outros métodos, nem mesmo se busca questées ou
respostas. Assim sendo, a ado¢do deste método teve como objetivo compreender como
os participantes entendem as relagdes entre as varidveis aqui propostas, e para
complementar a interpretacdo dos dados obtidos na pesquisa quantitativa.

Dessa forma, foi possivel compreender a dinamica do gerenciamento da
avaliacdo de desempenho na organizacdo, bem como suas regras, objetivos e
relacionamentos entre as unidades. O roteiro que foi utilizado nesta entrevista esta
descrito no Apéndice A.

Muitas criticas foram feitas, pelos entrevistados, a avaliacdo de
desempenho, assim como varias de suas vantagens e beneficios também foram
elencados. Ainda, nas entrevistas, questionou-se o que os entrevistados consideram

como uma avaliacao de desempenho efetiva, no ambito da PF, além dos fatores criticos

63



de sucesso e de fracasso que tais entrevistados achavam que a avaliagdo possuia. Ainda,
nessas entrevistas, e tendo como objetivo a etapa seguinte (de construcdo do
instrumento quantitativo), foi realizada a validacdo de pertinéncia tedrica e pratica dos
primeiros itens que ja compunham o questionario.

Para a analise das evidéncias qualitativas obtidas com as entrevistas
semiestruturadas, empregou-se a técnica da analise de conteudo. Bardin (2011, p. 44) a
compreende como um conjunto de técnicas de analise das comunicagdes que utiliza
procedimentos sistematicos e objetivos de descricdao do conteldo das mensagens, cuja
intencdo é a inferéncia de conhecimentos relativos as condi¢cbes de producdo (ou,
eventualmente, de recepgao), inferéncia esta que recorre a indicadores (quantitativos ou
ndo).

No escopo dessa técnica, foram inseridos procedimentos para
sistematizar, categorizar e viabilizar a andlise de comunicag¢des pelo pesquisador (Bardin,
2011), o que se esperava favorecer a identificacdo das percepcdes acerca da efetividade
da avaliacdo de desempenho pelos policiais federais. Para a efetiva codificacdo e
categorizacdo dos dados obtidos, ndo se contou com o auxilio de softwares especificos.

Apds a realizacdo das 03 entrevistas de servidores com experiéncia em
gestdo de pessoas na PF, com o agrupamento qualitativo das respostas que eles deram
(tanto as questdes abertas que foram feitas quanto aos itens quantitativos que eles ja
validaram), o instrumento de percepcao de efetividade foi corrigido. Assim, passou-se a
proxima etapa de validacdo, agora por juizes.

O instrumento foi, entdo, aplicado no GEPACO (Grupo de Estudos e
Pesquisas Avancadas em Comportamento Organizacional), grupo este registrado
formalmente no CNPq e ja com tradicdo em pesquisas na area do comportamento
organizacional em organiza¢Ges publicas, com reunides quinzenais na Universidade de
Brasilia. Neste grupo (que contava, a época da validacdo por juizes, com 9 integrantes,
incluindo o Coordenador), pesquisadores, mestrandos e doutorandos em administragao
avaliaram os itens tendo em vista a expertise académica em pesquisas.

Foi solicitado aos participantes que efetuassem a leitura da definicdo
operacional de percepcao de efetividade da pratica de avaliacdao de desempenho, assim
como os itens elaborados para comporem a devida escala, julgando os itens conforme a

clareza da linguagem, pertinéncia e alinhamento ao constructo, e classificando-os
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conforme a escala, sendo (5) nota mdxima e (1) nota minima para os quesitos: o item é
claro, o item é pertinente/importante e o item é alinhado ao construto. Este roteiro
esta contido no Apéndice B.

Nessa validacdo, foi solicitada a leitura atenta de cada um dos
pesquisadores do Gepaco, para verificacdo da clareza das questdes e possiveis ajustes,
concluindo assim, a terceira etapa. Houve, ainda, uma avaliacdo coletiva dos itens do
instrumento, baseada no critério de debate e consenso (uma vez dada qualquer sugestdo
de melhoria da medida, todos os integrantes do Gepaco tinham que concordar com ela,
aumentando, assim, o rigor empregado nesta etapa de validacdo por juizes especialistas),
atendendo ao critério de validacdo de pertinéncia tedrica e prdtica do conteddo em
grupo focal.

Apds a adogdo de todos estes passos, a versao final do instrumento de
Percepcdo de Efetividade da Pratica da Avaliacdo de Desempenho, que foi utilizada para
a coleta de dados quantitativa da pesquisa, contou com 22 itens. Estes itens dizem
respeito aos diversos aspectos que, conforme revisdo de literatura e demais etapas de
construcdo, estariam ligados a nocdo de efetividade da avaliagdo de desempenho
individual. Referidos itens foram avaliados também numa escala de discordancia, onde 1
corresponde a ‘discordo totalmente’ até 7 ‘concordo totalmente’. Posteriormente,
visando atingir o primeiro objetivo especifico desta pesquisa, a escala foi validada

estatisticamente por meio da técnica de analise fatorial exploratdria.
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Figura 6: Visdo geral das etapas da construcao e aplicacdo da EPEPAD
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4.4.3 Roteiro semiestruturado para entrevistas

O roteiro de perguntas para realizacdo de entrevistas (segunda fase qualitativa)
encontra-se no Apéndice F e foi elaborado pelo autor a partir de um recorte de dois dos itens
considerados mais abrangentes e seminais da EPEPAD e que tiveram resultados indicativos de
menor percepc¢do da utilidade e a credibilidade da avaliagdo de desempenho individual na
Policia Federal. Partindo-se de perguntas abertas, os entrevistados foram abordados sobre
percepcdo deles acerca da efetividade da AD na PF e os respectivos motivos que justificassem

essa percepgao.

4.5 Procedimentos de coleta de dados

Os dados do questiondrio foram coletados por meio de duas estratégias: por
meio digital e presencial/fisico. Primeiramente, apds autoriza¢do da Diretoria de Gestdo
de Pessoal, foi solicitado a Divisdo de Comunicagdo Social da PF que enviasse ao endereco
eletrénico coorporativo dos servidores abrangidos neste estudo uma mensagem com as
instrucdes e informacdes sobre a pesquisa, bem como o link de acesso ao instrumento,
que foi disponibilizado por meio da plataforma Google Docs.

Tanto o questiondrio de justica organizacional quanto o de percepc¢do de
efetividade da avaliacdo de desempenho eram digitalizados. No e-mail que cada um dos
servidores recebeu, houve explicagdo dos objetivos desta pesquisa (meramente
académicos, e com o propdsito aplicado de propiciar possiveis aperfeicoamentos na
gestdo de pessoas no ambito da PF) e, também, um termo de consentimento livre e
esclarecido. Este termo explicou que a participacdo na pesquisa foi espontanea e
voluntaria. Ndao houve exigéncia de identificacdo pessoal do respondente. Todas as
respostas foram analisadas de forma agrupada, sem possibilidade de identificar quem
respondeu ao questiondrio. Foi informado, ainda, que, ao clicar no link de acesso aos
questionarios de pesquisa, cada participante estariam automaticamente concordando
com os termos deste trabalho.

A coleta digital/virtual compreendeu o periodo de 21 de maio a 12 de julho
de 2019. Decorrido o periodo de 30 dias do inicio, o pesquisador solicitou auxilio de

servidores colaboradores no sentido de sensibilizarem o publico alvo para que
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respondessem ao questionario que todos receberam na caixa de correio eletronico
institucional, ressalvando aqueles que ja haviam participado da pesquisa, a fim de se
evitar a duplicidade na coleta das informacgdes.

Os dados primarios obtidos por meio de entrevistas (segunda fase
qualitativa) foram coletados pelo préprio pesquisador de forma presencial e a distancia
(por meio de aplicativos whats up e Skype), no periodo de 30 de outubro a 11 de
novembro de 2019, caracterizando-se a coleta, no aspecto temporal, como transversal
(Creswell, 2010).

Por fim, foram obtidos dados secundarios por meio de pedido institucional
de acesso a informacdo referente aos resultados disponiveis dos ultimos ciclos de
avaliacdo de desempenho individual de servidores da PF, sendo o ciclo de 2018/2019
para os servidores administrativos e 2017/2018, no caso dos servidores policiais.
Referidos dados se encontram publicados em boletins de servico da PF, por meio dos
quais foram divulgados o resultado da avaliagdo de desempenho dos servidores nos
intersticios citados.

Os resultados divulgados eram segmentados por cargo, sendo que a tabela
original continha o nome do servidor, matricula SIAPE e nota por ele obtida na AD. Ndo
havia, no resultado divulgado, informacdes estruturadas sobre sexo, idade, raca, lotacao,
tempo de servico ou outras varidveis profissionais ou individuais dos avaliados. Nesta
pesquisa, tais dados foram analisados conjuntamente levando em consideracdo as
médias dos respectivos cargos e escores obtidos, preservando-se a identificacdo dos

servidores avaliados nos resultados que serdo apresentados adiante.

4.6 Procedimentos de analise de dados

Os dados obtidos, por meio da aplicacdo dos questionarios de pesquisa,

foram inseridos no programa Statistical Package for Social Sciences (SPSS, versado 23.0),

e analisados por meio de métodos descritivos, inferenciais e multivariados, dentre eles,

a analise fatorial exploratdria, a regressao linear multipla (para a testagem do modelo
tedrico hipotetizado) e ANOVA (Analise de variancia).

Apds a tabulacdo dos dados coletados junto aos respondentes da Policia

Federal, seguindo-se a estratégia adotada por Flores (2018), foi efetuada a andlise
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fatorial exploratdria das duas escalas utilizadas para a composi¢do dos resultados dessa
pesquisa.

Em seguida, foi realizada uma analise do percentual eventual de dados
ausentes por escala em cada participante, avancando-se na analise uma vez que ndo
houve respondentes que contenham numero superior a 10% de omissos nas respostas
em pelo menos uma das duas escalas, uma vez que, conforme o parametro sugerido por
Hair, Black, Babin, Anderson, e Tatham, (2009), valores omissos abaixo desse percentual
podem ser ignorados, caso ocorram de forma aleatéria. Optou-se, para o tratamento e
identificacdo dos casos extremos, por identificar os outliers multivariados por meio da
distancia Mahalanobis, p <0,001, que, segundo Tabachnick e Fidell (2014, p. 133), é o
critério para outliers multivariados.

Foi feita, ainda, uma regressao linear ficticia, indicando o parametro de
Mahalanobis, onde a identificacdo da observacdo (ID do sujeito respondente) foi
utilizada como varidvel-critério, sendo que os itens de cada escala, separadamente,
foram usados como varidveis antecedentes. Utilizou-se a tabela C (Valor do Qui-
Quadrado), disponivel por Tabachnick e Fidell (2014).

Em relacdo a escala de Percepcdo de Efetividade da Pratica de AD
(EPEPAD), que possui 22 itens, foi adotado o valor de 46.797 (X?), p<0,001. Quanto a Escala
de Percepcgao de Justica Organizacional (EPJO), de 20 itens, o parametro utilizado para a
distancia Mahalanobis foi de 43.820 (X?), p<0,001.

As andlises fatoriais, regressoes lineares, ANOVAs e estatisticas descritivas
foram aplicadas a base de dados tanto contendo outliers, quanto com a exclusdo destes,
sendo que, pela similaridade de resultados, ndao foram identificados motivos que
justificassem a apresentacao dos outputs sem os outliers. Tal exclusdo justificar-se-ia, por
exemplo, se a AFE das variaveis tivesse apontado valores muito dispares, que poderiam
ocasionar resultados pobres, podendo, assim, culminar na exclusdo de fatores devido a
baixa carga fatorial (Neiva, Abbad, & Tréccoli, 2007), o que ndo veio a ocorrer nesta
pesquisa.

Em relacdo ao tamanho da amostra, de acordo com Laros e Pasquali
(2005), para a validagdo psicométrica e fatorial de qualquer estrutura empirica é
necessario ter entre 5 a 10 observacdes por item. Ambas as escalas deste estudo

apresentaram mais de cinco respondentes por item, considerando-se o tamanho da
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amostra adequado para este estudo.

Foram realizadas, também, testes de pressupostos estatisticos quanto a
normalidade das distribui¢cdes, por meio dos indices de skewness e kurtosis das variaveis
(considerando um nivel de significancia de 0,05). Adotou-se a avaliacdo da normalidade
pelo grafico da probabilidade normal.

A partir disso, efetuou-se a analise dos histogramas das variaveis (com
curva normal), e acrescentados outros testes de normalidade (KS e Shapiro-Wilk) que,
também, puderam evidenciar a auséncia de normalidade para os fatores.

N3do obstante, mesmo que os fatores empiricos ndo tenham apresentado
normalidade, isso ndo compromete os resultados, uma vez que as estimativas dos
coeficientes da regressdo sao pouco afetadas pela ndo normalidade (Allison, 2001).
Devido a robustez da técnica de andlise fatorial, Pasquali (2005) também afirma que
problemas de normalidade ndo se apresentam como graves para sua aplicacdo.
Pretende-se investigar possivel multicolinearidade (Pasquali, 2005) também, por meio da
visualizacdo dos graficos de dispersao bivariadas entre os pares de itens.

Apds a andlise dos pressupostos, o préximo passo foi proceder a andlise
de fatorabilidade das escalas (quais sejam, escala de percepcdo de justica organizacional-
EPJO, e escala de percepcdo de efetividade da pratica de avaliacdo de desempenho-
EPEPAD). Foram utilizados como parametros: carga fatorial minima de 0.30; minimo de
3% de varidncia explicada; engenvalue acima de 1, andlise grafica por meio do scree plot;
correlacdo entre os fatores e, por fim, andlise de pertinéncia tedrica dos fatores
empiricos.

Para a testagem empirica do modelo tedrico hipotetizado, realizou-se
regressao multipla. Todos os pressupostos para a execucao da regressao foram testados,
sem necessidade de procedimentos de ajuste. Foram calculados escores fatorais, bem
como codificadas as varidveis pessoais e profissionais, para serem testadas e inseridas,
no(s) modelo(s) empirico(s) final(ais) que foi obtido.

Empregou-se a técnica da andlise de conteudo, nos mesmos moldes ja
descritos na Secdo sobre andlise dos dados, para a andlise das evidéncias qualitativas
obtidas com a segunda etapa de entrevistas semiestruturadas, conforme licdes de Bardin
(2011), realizando-se procedimentos de sistematizacdo, categorizacdo e agrupamento

qualitativo das respostas dos 09 servidores entrevistados.
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Os dados secunddrios obtidos por meio de pedido de acesso a informacao
dos ultimos ciclos de avaliacdo de desempenho individual na PF foram analisados com

ajuda do programa SPSS, mediante aplicacdo de estatisticas descritivas.
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5. RESULTADOS E DISCUSSAO

Serdo apresentados, neste Capitulo, em duas subsecdes, os resultados das
analises fatoriais exploratérias das escalas adotadas no estudo. Em seguida, serdo
apresentadas estatisticas descritivas da varidvel-critério, PEPAD, bem como serd
apresentado o modelo empirico obtido a luz da testagem do modelo tedrico
hipotetizado, nos moldes adotados por Flores (2018), Da Silva (2019) e Aquino (2020).
Por fim, serdo descritos os resultados da analise de contetlido das entrevistas realizadas,
bem como dos dados secundarios obtidos referentes ao ultimo ciclo de avaliacdo de

desempenho.

5.1 Andlises fatoriais exploratdrias

Ap0s a tabulagdo dos dados coletados junto aos 754 respondentes, servidores da
Policia Federal, efetuou-se a analise fatorial exploratdria das escalas utilizadas para a
composicdo dos resultados desta pesquisa, com objetivo de identificar, de forma
empirica, como as medidas estatisticas e psicométricas das escalas iriam se comportar
em relacdo ao padrdo de respostas da amostra.

Toda a andlise estatistica baseou-se nos critérios e parametros sugeridos por Hair
el al (2009) e Field (2009). Os resultados foram analisados comparativamente com a
presenca de casos extremos (outliers) e sem tais casos, optando-se pelo relato empirico
da melhor estrutura de dados obtida. Ndo houve diferenca significativa nos resultados
que justificasse a retirada dos casos extremos, razao pela qual foram mantidos.

A técnica de analise fatorial busca identificar a existéncia de relagdes subjacentes
entre os quesitos avaliativos de cada uma das escalas. Para tanto, foi utilizado o método
de analise fatoracdo do eixo principal (PF).

De forma geral, foi avaliada a consisténcia interna das escalas utilizadas na
pesquisa, e em seguida, foram analisadas as cargas fatoriais obtidas. A fatorabilidade dos
dados foi verificada por meio da andlise do teste de adequac¢do da amostra (KMO) de
Kaiser-Meyer-Olkin (Field, 2009).

A amostra utilizada neste estudo revelou-se adequada para a andlise dos

componentes principais, e apresentou, respectivamente para as escalas, conforme
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KMOQO’s a seguir detalhados. As Tabelas a seguir demonstram os KMO obtidos para cada

uma das escalas.

Tabela 13: KMO — Kaiser-Meyer-Olkin — EPJO

Escala KMO

Escala de Percepgao de Justica Organizacional 0,961

Escala de Percepgdo de Efetividade da Pratica de Avaliagdo de Desempenho | 0,968

Fonte: Elaborado pelo autor.

5.1.1 Resultados Fatoriais Escala de Percepg¢ao de Efetividade da Avaliagao

de Desempenho

ApOs ter seguido os pressupostos para a utilizacdo da técnica de analise fatorial,
as escalas foram submetidas aos procedimentos de andlise da matriz de covariancia para
verificacdo da consisténcia interna de cada escala para os fins da presente pesquisa.
Foram avaliados os autovalores (eigenvalues) iguais ou superiores a um; a plotagem dos
eigenvalues (scree plot); o percentual da variancia; a variancia total explicada (critério
acima de 3%) e andlises de consisténcia interna dos fatores por meio do Alfa de Cronbach.

Partindo dessas premissas, iniciou-se pela analise de fatoracdo dos eixos
principais (PAF) testando-se as cargas fatoriais validas iguais ou superiores a 0,30.

Em relacdo a Escala de Percepcdo de Efetividade da Pratica de Avaliacdo de
Desempenho (EPEPAD), foram confirmados todos os 22 itens com carga fatorial positiva,
com variagado de cargas fatoriais entre 0,322 a 0,937. Apds a analise fatorial verificou-se
gue todos os itens possuiam carga fatorial acima de 0,30 na matriz de padrdo e, por esse
motivo, foram mantidos na EPEPAD e considerados nas andlises seguintes. Nas anadlises
de consisténcia interna, a escala apresentou indice alfa de Cronbach de 0,957 para o fator
1 (gestdo estratégica da AD) e 0.943 para o fator 2 (suporte psicossocial da AD).
Considerados os 22 itens da escala, o alfa de Cronbach foi de 0,970.

Na Tabela abaixo sdo expostas as cargas fatoriais e a descricdo dos itens da Escala
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de Percepcao de Efetividade da Pratica da Avaliacdo de Desempenho (EPEPAD).

Tabela 14: cargas fatoriais EPEPAD

Matriz de padrao?

Componente
1 2
EAV.06 - A avaliacdo de desempenho esta alinhada a gestdo por competéncias. ,937
EAV.04 - A avaliagcdo de desempenho dos servidores valoriza a meritocracia. ,925

EAV.03 - A avaliagdo de desempenho da uma ideia clara do alinhamento das metas definidas
,924
para o servidor em relagdo as metas organizacionais.

EAV.02 - A avaliagcdo de desempenho contribui para o alcance dos objetivos estratégicos.  |,885

EAV.05 - A avaliagdo de desempenho é critério para a definicdo de movimentagado interna de|
,881
servidores.

EAV.08 - A avaliagcdo de desempenho tem credibilidade. ,798

EAV.09 - A distribuicdo de tarefas é feita com base nos resultados da avaliacdo de|
,687
desempenho.

EAV.07 - A avaliagdo de desempenho esta alinhada aos valores organizacionais. ,681

EAV.01 - A avaliagdo de desempenho abarca todas as habilidades necessarias para o exercicio
,606
das minhas fungdes.

EAV.19 - Os servidores reconhecem a utilidade da avaliacdo de desempenho. ,547

EAV.10 - AcGes de capacitacdo sdo indicadas para os servidores com base nos resultados da

,496 |,322
avaliacdo de desempenho.
EAV.18 - Os resultados da avaliacdo de desempenho refletem a realidade. ,488 [,389
EAV.12 - As chefias ddo feedback sobre o desempenho dos servidores. 925
EAV.15 - As chefias monitoram o alcance das metas dos servidores. 904

EAV.22 - Os servidores tém conhecimento das metas que Ihe sdo atribuidas. 840
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EAV.11 - As chefias avaliam o desempenho dos servidores com imparcialidade. 793
EAV.16 - As chefias reconhecem os resultados alcancados pelo servidor na avaliacdo de

desempenho. 753
EAV.14 - As chefias estdao comprometidas com a avaliagao de desempenho. 778
EAV.13 - As chefias definem as metas de desempenho com a participagdo de seus

subordinados. 738
EAV.20 - Os servidores sdo informados sobre como realizar a avaliagdo de desempenho. ,695
EAV.21 - Os servidores sdo informados sobre os beneficios da avaliagdo de desempenho. ,574
EAV.17 - As chefias sdo designadas em funcdo dos resultados da avaliacdo de desempenho. [,367 [488

Método de Extracdo: Analise de Componente Principal.

Método de Rotagdo: Oblimin com Normalizacdo de Kaiser.?

a. Rotagdo convergida em 14 iteragdes.

Fonte: elaborada pelo autor.

Os itens que eram compartilhados por mais de um fator (itens 10, 17 e 18) foram
considerados nas analises em somente em um dos fatores, com base na maior carga
fatorial (Field, 2009) e alinhamento tedrico ao construto efetividade da avaliacdo de
desempenho.

Verificou-se, em seguida, a consisténcia dos fatores estabelecidos nas analises
fatoriais. Cabe salientar que, para o processo da andlise de consisténcia, faz-se necessario
que as varidveis contidas em cada fator sejam unidirecionadas, ou seja, tenham todas as
cargas negativas ou todas as cargas positivas.

O valor do alfa de Cronbach (a), conforme Pasquali (1998), refere-se ao
coeficiente que reflete o grau de covariancia dos itens entre si, sendo utilizado para a
estimacdo da fidedignidade das variaveis que compdem cada fator. Foram extraidos os
alfas dos fatores que compuseram as duas escalas. De forma geral, sdo considerados
indices acima de 0,70 (Hair et al. 2005), mas a literatura aceita indices iguais ou acima de
0,60 (Pasquali, 2012; Hair et al, 2005), em pesquisas de cunho exploratorio sem prejuizo
aos resultados. Em regra geral, quanto maiores forem as cargas fatoriais, mais as

varidveis serdo representativas daquele fator.



76

Ap0s ter seguido os pressupostos para a utilizagdo da técnica da andlise fatorial, a
escala foi submetida aos procedimentos de andlise da matriz de covariancia em termos
de sua fatorabilidade. Foram avaliados os autovalores (eigenvalues) iguais ou superiores
a um; a plotagem dos eigenvalues (scree plot); o percentual da varidncia explicada
individualmente pelos fatores; a variancia total explicada; a analise paralela; andlises de
consisténcia dos fatores por meio do Alfa de Cronbach; e a existéncia de significado
tedrico ou semelhanga semantica entre os itens agrupados no mesmo fator.

Foi realizada a analise de fatoracdo dos eixos principais (PAF) com base no valor
proprio, excluindo os casos omissos por par e método de rotacao obliqua (direct oblimin),
uma vez que as duas escalas apontavam teoricamente a existéncia de correlagGes
significante entre os possiveis fatores. Nas extracdes, foram solicitadas que somente
fossem apresentadas as cargas fatoriais iguais ou superiores a 0,30.

O resultado da PAF indicou cinco autovalores superiores a um, e o scree plot
apontou para a existéncia de dois, ou no maximo, trés fatores, conforme a Figura abaixo.

Figura 7: Scree Plot — Escala de Percepgdo de Efetividade da Avaliagio de Desempenho

Grafico de escarpa
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Fonte: Elaborado pelo autor

Foram testados resultados com 1, 2 e trés fatores. No caso da escala EPEPAD, a
extracdo com dois fatores, conforme proposta pelo scree plot, logrou melhores
resultados, tanto quanto as cargas fatoriais, agrupamento de itens e sentido tedrico.

Quanto a extracdo bifatorial, ambos os fatores explicaram 68,484% da variancia total,



conforme figura a seguir.

Tabela 15: variancia total explicada (EPEPAD)
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Somas de rotagdo de
Somas de extracdo decarregamentos ao
Autovalores iniciais carregamentos ao quadrado quadrado
% de% % de

ComponenteTotal variancia cumulativa Total variancia

% cumulativa Total

1 13,760 62,544 62,544 13,760 62,544 62,544 12,474
2 1,307 5,941 68,484 1,307 5,941 68,484 12,136
3 ,984 4,474 72,959
4 ,864 3,928 76,887
5 ,627 2,850 79,738

Método de Extracdo: Analise de Componente Principal.

Fonte: Elaborado pelo autor.

Os valores dos alfas, bem como as disposices e nomenclatura dos fatores da

EPEPAD, encontram-se logo a seguir.

Tabela 16: Alfas e nomenclatura de fatores —-EPEPAD

Fator N2 de itens Alfa de Cronbach
Fator 1 — GEAD - gestdo estratégica da avaliagdo de | 12 0,957
desempenho

Fator 2 — SPAD - suporte psicossocial da avaliacdo de | 10 0,943
desempenho

Ambos fatores considerados conjuntamente 22 0,970

Fonte: Elaborado pelo autor.

5.1.2 Resultados Fatoriais da Escala de Percepg¢do de Justica Organizacional
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Para analisar a escala EPJO foram realizados os mesmos procedimentos adotados
na EPEPAD, descritos na Subsecdo anterior. A estrutura da EPJO apds a validacao fatorial,
apresentou trés fatores tedrica e empiricamente diferentes (correspondentes as
dimensdes distributiva, interacional e processual da JO) e 20 itens no total, corroborando
os resultados obtidos por Mendonga et al (2003) quando da validagdo do referido
instrumento, inclusive os valores de alfa obtidos neste estudo superam os valores obtidos

na validacdo da referida EPJO, conforme tabela a seguir.

Tabela 17: Alfas e nomenclatura de fatores —EPJO aplicada na PF

Fator N2 de itens Alfa de Cronbach
Fator 1 — Jp - justica processual 07 0,923
Fator 2 — Ji - justica interacional 07 0,964
Fator 3 —Jd - justica distributiva 06 0,939
Os 3 fatores considerados conjuntamente 20 0,959

Fonte: Elaborado pelo autor.

Apresentadas as estruturas fatoriais das escalas empregadas neste estudo, a
Secdo seguinte tratard os dados descritivos da varidvel-critério investigada neste
trabalho. Posteriormente, serdo apresentados os resultados do modelo empirico de

regressao obtido nesta pesquisa.

5.2 Dados descritivos das respostas aos itens da EPEPAD

Tendo como objetivo identificar a intensidade com que a EPEPAD se apresentou
na amostra, foram extraidas a média e o desvio padrdo. Todas as escalas utilizadas
tiveram seus escores dimensionados por 7 pontos, sendo que a marcacao 1 foi indicada
pela afirmacdo “discordo totalmente” e a 7 por “concordo totalmente”.

Assim, os itens da Escala de Percepcdo de Efetividade da Pratica de Avaliacdo de
Desempenho apresentaram as médias e desvio padrao conforme explicitado na Tabela
seguinte, que evidenciam resultados indicativos de percep¢des menos favoraveis quanto

a efetividade da avaliacdo de desempenho:



Tabela 18: estatisticas descritivas das respostas G EPEPAD (N = 754)
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Desvio
Item MédialPadrdo

EAV.01 - A avaliacdo de desempenho abarca todas as habilidades necessarias para o

2,95 |1,741
exercicio das minhas fungdes.
EAV.02 - A avaliagao de desempenho contribui para o alcance dos objetivos estratégicos.2,72 (1,798
EAV.03 - A avaliagdo de desempenho da uma ideia clara do alinhamento das metas

0,61 (1,694
definidas para o servidor em relagdo as metas organizacionais.
EAV.04 - A avaliacdo de desempenho dos servidores valoriza a meritocracia. 2,22 11,629
EAV.05 - A avaliagdo de desempenho é critério para a definicdo de movimentacdo

1,91 |1,430
interna de servidores.
EAV.06 - A avaliacdo de desempenho esta alinhada a gestao por competéncias. 2,12 1,546
EAV.07 - A avaliacdo de desempenho esta alinhada aos valores organizacionais. 2,57 1,697
EAV.08 - A avaliagcdo de desempenho tem credibilidade. 2,24 |1,654
EAV.09 - A distribuicdo de tarefas é feita com base nos resultados da avaliagdo de|

1,78 |1,281
desempenho.
EAV.10 - A¢Ges de capacitacdo sdo indicadas para os servidores com base nos resultados|

1,87 |1,339
da avaliagdo de desempenho.
EAV.11 - As chefias avaliam o desempenho dos servidores com imparcialidade. 3,04 11,924
EAV.12 - As chefias ddo feedback sobre o desempenho dos servidores. 2,61 |1,738
EAV.13 - As chefias definem as metas de desempenho com a participacdo de seus

2,23 [1,514
subordinados.
EAV.14 - As chefias estdao comprometidas com a avaliagao de desempenho. 2,43 1,623
EAV.15 - As chefias monitoram o alcance das metas dos servidores. 2,48 (1,691
EAV.16 - As chefias reconhecem os resultados alcangados pelo servidor na avaliagdo de

2,52 (1,729
desempenho.
EAV.17 - As chefias sdo designadas em fung¢do dos resultados da avaliacdo de

1,85 |1,364

desempenho.
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EAV.18 - Os resultados da avaliacdo de desempenho refletem a realidade. 2,14 ]1,505

EAV.19 - Os servidores reconhecem a utilidade da avaliacdao de desempenho. 2,11 |1,531

EAV.20 - Os servidores sdo informados sobre como realizar a avaliacdo de desempenho.2,60 (1,812

EAV.21 - Os servidores sdo informados sobre os beneficios da avaliagdo de desempenho.]2,20 1,595

EAV.22 - Os servidores tém conhecimento das metas que |Ihe sdo atribuidas. 2,55 1,737

Fonte: elaborada pelo autor com base em dados da pesquisa

Apresentadas as médias e desvio padrdo das respostas aos itens da EPEAD, a

Secdo seguinte tratara dos resultados do modelo empirico de regressao.

5.3 Modelo empirico

Com base nas hipéteses formuladas neste estudo, replicando-se a metodologia
adotada por Flores (2018) e Aquino (2020), testou-se que variavel percepcdo de justica
organizacional, nas dimensdes distributiva, processual e interacional, pudesse predizer a
percepcdo de efetividade da prética da avaliacdo de desempenho.

Segundo Tabachnick e Fidell (2001), a analise de regressao multipla consiste em
um conjunto de técnicas estatisticas apropriadas para avaliar o relacionamento de uma
varidvel-critério, com mais de uma variavel antecedente ou preditora. Para Hair et al.
(2009), o objetivo desse tipo de analise é utilizar as variaveis antecedentes (cujos valores
sdo conhecidos) para prever os valores da variavel-critério selecionada pelo pesquisador.
Ademais, por meio desta analise, é possivel verificar o peso da contribuicdo relativa das
varidveis antecedentes, facilitando a interpretacdo sobre a influéncia de cada variavel
preditora na previsao da varidvel-critério (Hair et al., 2009).

No presente estudo, a variavel-critério adotada foi efetividade da pratica da
avaliacdo de desempenho (medida pela EPEPAD). Por conseguinte, as variaveis
preditoras foram justica organizacional em suas dimensdes distributiva, processual e

interacional. O modelo tedrico hipotético também propunha que as varidveis pessoais e
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profissionais seriam preditoras da percepcao de efetividade da avaliagdo de
desempenho.

Na presente pesquisa, foi efetuada a regressao utilizando-se o método “Enter”,
em que a todas as varidveis preditoras sdo inseridas simultaneamente na equacdo
(Abbad e Torres, 2002).

As correlac¢des bivariadas foram obtidas no SPSS por meio do método Spearman,
e indicaram as interagdes (e suas forgas) existentes entre as variaveis. Os coeficientes de
correlagdo sdo indicadores Uteis que precedem a analise de regressdo. O objetivo desta
verificacdo foi identificar padrées de interacdo entre as varidveis que poderiam
influenciar a modalidade de regressdao empregada no estudo.

De acordo com Miles e Shevlin (2001), a intensidade das correlacdes pode ser
classificada considerando os seguintes intervalos dos coeficientes: 0,10 — correlagdo
baixa, 0,30 — correlacdo moderada e 0,50 ou maior — correlacdo elevada.

Da analise da tabela de correla¢des, verifica-se que as varidveis preditoras
apresentaram correlagao significativa e positiva em relagao a variavel-critério, sendo que
a maior correlacao observada foi da PEPAD2 com a variavel justica processual JP (r =0,690,
p < 0,01) e a menor foi com a variavel justica interacional — JI (r=0,444, p < 0,01) com a
PEPAD1. As correlagdes positivas fazem sentido tedrico, uma vez que a variavel-critério

tem conteldo positivo (justica organizacional).
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Figura 8: Correlagdes entre JO e Efetividade da AD

Correlagies
Escore Escore
fatorial fator 1 fatorial fator 2
gestio suporte
astratégica psicosocial Escore Escore Escore
da avaliagdo da avaliagdo fatorial fator 1 fatorial fator 2| fatorial fator 3
de de justica justica justica
desempenho | desempenho processual interacional distributiva
Escore fatorial fator 1 Correlagdo de Pearson 1 B40” B78 444" 5427
gestdo estratégica da ) N
avaliagio de Sig. (bilateral) .ooo .ooo 000 000
desempenho M 754 754 754 754 754
Escore fatorial fatar 2 Correlagdo de Pearson 840" 1 690" 56E 528"
suporte psicosocial da ) ) )
avaliagio de Sig. (hilateral) .ooo .ooo .0oo .0oo
desempenho M 754 754 754 754 754
Escore fatorial fator 1 Correlagéo de Pearson 678 690 1 595 FETS
Justiga processual Sig. (bilateral) 000 000 000 000
IR 754 754 754 754 754
Escare fatorial fator 2 Correlagio de Pearson 444" 5EE 595 1 5447
justiga interacional Sig. (bilateral) 000 .ooo ooo 000
i 754 754 754 754 754
Escore fatorial fator 3 Correlagdo de Pearson 542 528 734" B4 1
justiga distributiva Sia. (bilateral) 000 000 000 000
M 754 754 754 754 754

** Acorrelagdo é significativa no nivel 0,01 (bilateral).

Nenhuma das varidveis pessoais e profissionais apresentaram correlacées

significativas com a varidvel-critério.



Figura 9: CorrelagGes entre a varidvel-critério e demais varidveis

Correlagdes
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Escore
fatarial fator 1
AD gestdo Qual seu
estratégica Escore Escare Escore tempo de
daavaliagdo | fatorialfator 1 | fatorial fator 2 | fatorial fator 3 senigo na
de justica justica justica Qualasua Qual seu Policia
desempenho processual interacional distributiva faixa etaria? sexo? Federal?
Correlagdo de Pearson  Escore fatarial fator 1 AD
gestdo estratégica da
avaliagdo de 1,000 678 Ad4 542 -,063 0587 -, 076
desempenho
Escore fatorial fator 1
justica processual 678 1,000 595 T34 -,048 -,001 -,055
Escore fatorial fator 2
justiga interacional 444 295 1,000 544 -,020 -005 -,058
Escore fatorial fator 3
justica distributiva 542 734 544 1,000 005 oo8 -,025
Qual a sua faixa etaria? - 063 -,048 -,020 005 1,000 016 543
Qual seu sexo? 057 -,001 -,005 008 016 1,000 038
Qual seutempo de
senvico na Policia 076 -,055 -058 -025 643 038 1,000
Federal?
Sig. (unilateral) Escore fatorial fator 1 AD
gestio estratégica da
avaliagio de .0aan 0o 000 043 059 018
desempenho
Escore fatorial fator 1
justiga processual 000 000 000 083 491 J67
Escore fatorial fator 2
justiga interacional 000 000 000 ,285 450 058
Escore fatorial fator 3
justica distributiva .000 000 000 443 M5 244
Qual a sua faixa etaria? 043 043 2958 443 . 335 i)
Qual seu sexo? 059 491 A50 A5 335 144
Qual seutempo de
senvigo na Policia 019 067 055 244 ,000 148
Federal?
M Escore fatorial fator 1 AD
gestio estratégica da
avaliagio de 754 754 754 754 754 747 754
desempenho
Escore fatorial fator 1
justica processual 754 754 754 754 754 747 754
Escore fatorial fator 2
justiga interacional 754 754 T54 754 754 T47 754
Escore fatorial fator 3
justica distributiva Th4 754 754 Ta4 754 T4T7 754
Qual a sua faixa etaria? 754 754 754 754 764 TaT 754
Qual seu sexo? 747 747 747 747 47 747 747
Qual seutempo de
senigo na Policia 754 754 754 754 754 747 754
Federal?

As correlacGes entre ‘Percepcdo de Efetividade da avaliacdo de desempenho e
‘Percepgao de Justica Organizacional” vdao ao encontro de diversos estudos encontrados
na literatura cientifica (Colquitt et al (2012), Tuytens e Devos (2012) e Régo (2019),) que
corroboram as relagdes significativas entre desempenho e justica organizacional.

Cumpre destacar que, para a realizacdo das analises de regressao e variancia, os
dados obtidos devem atender os pressupostos de normalidade, linearidade,
homocedasticidade e independéncia dos erros, conforme propdem Tabachnick e Fidell
(2007). Ressalvada a normalidade, os dois ultimos pressupostos foram validados, e o
pressuposto de independéncia dos erros foi validado com a estatistica de Durbin-Watson

(d =1,985), indicando que ndo ha correlagdo entre os erros do modelo. Utilizou-se o VIF

para diagnosticar a multicolinearidade, e nao foram identificados problemas de
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colinearidade que sugerissem/indicassem a eliminagdo de variaveis.

Serdo apresentados, adiante, nas tabelas de regressdao os coeficientes de
regressdo padronizados (beta), o R? ajustado, o R? e o R para cada regressdo empregada.

Tendo em vista que as varidveis tempo de carreira, faixa etaria e sexo foram
posicionados como moderadores no modelo tedrico-hipotético da pesquisa, todos os
testes de regressdo consideraram as referidas varidaveis como elementos fixos dentro do
modelo, em ordem de prioridade em relacdo as demais varidveis. O efeito de moderacdo
ocorre quando uma variavel afeta a direcdo ou a intensidade da direcdo entre uma
variavel preditora (independente) e uma dependente (critério). Sdo as diferencas ou
condigOes situacionais que influenciam a relagdo proposta inicialmente entre duas outras
variaveis. (Baron & Kenny; Edwards & Lambert, 2007).

Os resultados indicaram que o teste do efeito moderador, em geral, ndao foi
significativo. Noutras palavras, a relacdo das varidveis antecedentes com a varidvel-
critério ndo foi moderada pelas variaveis faixa etaria e tempo de carreira, de modo que
estas ndo contribuiram de maneira estatisticamente significativa como se esperava. Por
outro lado, observou-se a moderacao significante da varidvel “sexo” (Beta de 0.29) em
relacdo ao escore fatorial 1 (gestdo da AD), como varidvel dependente. Assim, seguiu-se
com os testes de regressao a fim de verificar o poder preditor das varidveis antecedentes,
nao obstante o efeito moderador nao ter tido significancia estatistica, ao contrario do que
se esperava em relacdo as demais variaveis.

O resultado das regressdes demonstrou que a percepg¢ao de justica distributiva e
processual contribuiram significativamente para a explicacdo do fator 1 da “percepcao de

efetividade da avaliagdao de desempenho”, conforme apontado na Tabela a seguir.

Tabela 19: Resultados da Regressdo Linear — Varidvel-critério: “Percepgdo de efetividade da avaliagéo de
desempenho — fator 1 — Gestdo da AD”

Variaveis Explicativas (Valores de B)
Escore fatoriall Jp 0,584 ***
Sexo 0,59*
Escore fatorial3 Jd 0,087*

R? = 0,471R? ajustado= 0,467 R = 0,686
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*p <0, 05; **p<0,01, ***p <0,001

Fonte: elaborado pelo autor

O fator 1 (GEAD) da variavel “percepcao de efetividade da pratica da avaliagdo de
desempenho” se relacionou positivamente com a varidvel justica organizacional nas
dimensdes processual e distributiva, conforme aponta o coeficiente de regressao (B=
0,584 e 0,087), apresentando resultado significativo, assim como em relacdo a variavel
sexo.

Na sequéncia, o fator2 (SPAD) da variavel “percepcdo de efetividade da pratica da
avaliacdo de desempenho” foi posicionado como dependente e as trés dimensées da
justica organizacional como antecedentes, no método enter.

O resultado dessa regressdo demonstrou que a percepcdo de justica
organizacional em sua dimensao interacional e processual contribuiu significativamente
para a explicacdo da “percepcao de efetividade da pratica da avaliacdo de desempenho”,

em seu fator 2 (suporte psicossocial), conforme apontado na Tabela a seguir.

Tabela 20: Resultados da Regressdo Linear — Variavel-critério: “Percepgdo de efetividade da avaliagdo de
desempenho — fator 2 — Suporte Psicossocial da AD”

Variavel Explicativa (Valores de B)

Percepcdo de justica organizacional em sua dimensdo | 0,548***

processual

Percepcdo de justica organizacional em sua dimensdo | 0,247***

interacional

R?=0,517 R? ajustado= 0,513 R=0,719

*p <0, 05; **P<0,01, ***p <0,001

Fonte: elaborada pelo autor.
Analisando o resultado dessas regressdes lineares, verificou-se que as varidveis de

justica organizacional testadas apresentaram significancia estatistica para a explicar a
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percepcao de efetividade da pratica da avaliacdo de desempenho. As varidveis pessoais e
profissionais ndo apresentaram resultados significativos (p > 0,05) e, portanto, foram
excluidas do modelo final ajustado em relagdo a dimensdo SPAD.

O resultado dessa regressdo linear demonstrou que os individuos da Policia
Federal componentes da amostra que percebem de forma mais favoravel a justica
organizacional em suas trés dimensdes apresentaram melhores percepg¢des acerca da
efetividade da pratica da avaliacdao de desempenho individual.

Este foi o modelo empirico final ajustado aos dados obtidos na presente
dissertacdo. Necessdrio destacar que o modelo final ajustado apresentou resultados
significativos para as trés dimensdes da JO.

Assim, conforme demonstrado na Tabela 20, os resultados podem ser
interpretados da seguinte forma: os servidores da policia federal, que demonstram maior
percepcdo de efetividade da pratica de avaliacio de desempenho possuem melhor
percepcdo de justica organizacional em suas trés dimensdes (distributiva, interacional e
processual). Estes individuos percebem ainda melhor a justica processual.

A Figura a seguir apresenta o modelo empirico final ajustado, com os preditores
da variavel-critério ‘percepcdo de efetividade da pratica da avaliacdo de desempenho

individual’.
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Figura 10: Modelo empirico final ajustado
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Percepgdo de
Efetividade da

Processual

AD

. (fator SPAD)
R?=0,517; R? Ajustado=0,513; R=0,719

p <0,001

Variavel
Critério

Variavel
explicativa

Dimensdes

B=0,087*
Distributiva

r

» B=0,584%** ’

Processual

Percepgdo de

Justica
Organizacional

Percepcdo de
Efetividade da

AD
(fator GEAD)

B=0,59*

SEXO

R? =0,471; R? Ajustado=0,467; R = 0,686;
*p<0,05; ***p <0,001

Fonte: Dados da pesquisa. Elaborado pelo autor

Em relagdo as hipdteses levantadas, todas confirmadas, e varidveis de controle

utilizadas neste estudo, a Tabela a seguir sintetiza os resultados encontrados.

Tabela 21: Resultados do teste de hipdteses e varidveis de controle

Hipotese

Resultado

H1: Os individuos que percebem positivamente a

justica organizacional em sua dimensdo

distributiva (Jd) também percebem como efetiva

a avaliagdo de desempenho.

Confirmada, ressaltando-se que a regressao linear
apontou significancia para a justica distributiva
(fator Jd), como varidvel antecedente do fator 1 de

Efetividade (gestdo da AD)

H2: Os individuos que percebem positivamente a

justica organizacional em sua dimensdo

processual também percebem como efetiva a

avaliagdo de desempenho.

Confirmada, ressaltando-se que a regressdo linear
apontou significancia para a justica processual
(fator Jp), como varidvel antecedente do fator 1 de
Efetividade (gestdo da AD) e fator 2 (suporte

psicossocial da AD)

H3: Os individuos que percebem positivamente a
justica organizacional na dimensdo interacional
também percebem como efetiva a avaliagdo de

desempenho.

Confirmada, ressaltando-se que a regressao linear
apontou significancia para justica interacional
(fator Ji), como variavel antecedente do fator 2 de

Efetividade (gestdo da AD)
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VC1: Haverd diferengas nas percepgdes dos | Sem diferengas significativas
servidores da policia federal relacionadas a seu
tempo de carreira. Isso significa que individuos
com mais tempo de servico percebem, de forma
diversa, a efetividade da pratica de avaliagao de

desempenho na Policia Federal do que individuos

com menos tempo de carreira.

VC2: Havera diferengas nas percep¢des dos | Sem diferengas significativas
servidores da policia federal relacionadas a seu
local de trabalho. Isso significa que individuos com
diferentes locais de trabalho percebem, de forma
diversa, a efetividade das praticas de avaliagdo de

desempenho na Policia Federal.

VC3: Haverd diferencas nas percepgdes dos | Sem diferengas significativas

servidores da policia federal relacionadas a
ocupacao de cargos de Direcdo e Assessoramento
Superior e Fungdes Gratificadas. Isso significa que
individuos com diferentes posicionamentos na
hierarquia do 6rgao percebem, de forma diversa,

a efetividade das praticas de avaliacdo de

desempenho na Policia Federal.

VC4: Havera diferengas nas percepgdes dos | Comprovadas diferengas significativas,

servidores da Policia Federal relacionadas ao sexo
do servidor. Isso significa que individuos do sexo
masculino e feminino percebem, de forma

diversa, a efetividade da pratica de avaliacdo de

ressaltando-se que a regressdo linear apontou
significancia para a variavel sexo do servidor como
antecedente do fator 1 de Efetividade (gestdo da

AD), indicando que a percep¢do das servidoras

desempenho na Policia Federal. (sexo feminino) influenciou na percepcdo da

Efetividade da avaliagdo de desempenho.

Fonte: elaborada pelo autor

Os achados ilustram que as trés hipdteses formuladas foram confirmadas
empiricamente, uma vez que a varidvel percepcdo de efetividade da avaliacdo de
desempenho se relacionou positivamente com as varidveis percep¢do e justica
organizacional em suas trés dimensdes (distributiva, processual e interacional). Por outro
lado, nao foi possivel comprovar a moderacao das varidveis tempo de carreira e faixa

etdria dentro do modelo proposto, ja que o teste do efeito moderador ndo foi
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significativo. Desta forma, as hipdteses H1, H2 e H3 foram confirmadas, constatando-se,
ainda, diferencas significativas em relacdo a VC4 (sexo).

Os resultados corroboram os achados de Pereira (2018), Silva (2018), Fogaca
(2018), Fogaca, Régo, Melo, Armond e Coelho Junior (2018), Ahmed e Sattar (2018),
Babagana e Ibrahim(2018; 2019), Dal Corso, De Carlo, Carluccio, Girardi, e Falco (2019),
Gu, Nolan e Rowley (2019), Correia, Mendes e Silva (2019) e Régo (2019), no sentido de
constatar empiricamente a relagao preditiva entre justica e desempenho.

Tais achados também vao ao encontro do que Narashimhan, Narayanan e Srivasan
(2013) constataram em estudo que investigou as relacdes entre justica organizacional e
impacto na performance dos trabalhadores, podendo-se dizer que os resultados deste
trabalho sao semelhantes, no sentido de que esta varidvel apresenta relagdao positiva
significativa com a percep¢ao de efetividade da avaliagdo por de desempenho.

Os resultados deste estudo, por outro lado, ndo corroboram outros que sugerem
que os efeitos de varidveis individuais sobre o desempenho no trabalho (Coelho Jr. e
Borges Andrade, 2011), uma vez que nesta pesquisa apenas a variavel sexo do servidor
teve efeito explicativo significante no modelo de regressao.

Os fatores (1)“gestdo da AD” e (2) suporte psicossocial da percepcdo de
efetividade da avaliagdo de desempenho obtidos nesta pesquisa assemelham-se as

I”

dimensdes “agdo gerencial” e suporte da instituicdo” encontradas por da Luz e Figueiredo
Filho (2018), muito embora os itens utilizados nas respectivas escalas nao tenham sido
idénticos.

Foram realizadas testes de comparacdo de variancia (ANOVA’s) de todas as
varidveis pessoais e profissionais, ndo sendo encontradas diferencas estatisticamente
significantes entre os grupos de respondentes, exceto quanto a dimensdo GEAD, na qual

houve diferenca, na varavel tempo de servico, entre os grupos de 04 a 09 versus 15 a 19

anos, conforme figuras a seguir:

Figura 11: ANOVA: testes robustos de igualdade de média

Testes Robustos de Igualdade de Médias

Estatistica® gll gl2 Sig.
Escore fatorial fator 1 gestdo Welch 2,348 5 125,567 ,045
estratégica da avaliacdo de Brown-Forsythe
2,186 5 211,553 ,057
desempenho
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Escore fatorial fator 2 suporte ~ Welch 2,048 5 126,002 ,076
psicossocial da avaliagdo de Brown-Forsythe
2,003 5 223,308 ,079
desempenho
Figura 12: ANOVA - comparagbes multiplas - Tukey HSD
Comparagoes miiltiplas
Intervalo de Confianga
95%
Diferencga Erro Limite Limite
Variavel dependente média (I-J) Padrdo Sig. inferior superior
Escore Tukey até 3anos de 04 a09
fatorial fator  HSD anos -,18594 ,30694 ,991 -1,0629 ,6910
1gestdo de10a14
estratégica da anos ,08929 ,29954 1,000 -, 7665 ,9451
avaliacdo de de 15 a 19
desempenho anos ,25394 ,30462 ,961 -,6164 1,1243
de 2029 27943 33153 959 6678 1,2266
anos ’ ’ ’ = ’
acima de 05972 34779 1,000 1,0534 9340
30 anos K ’ ’ i ’
de04a ate 3 anos 859 3069 99 6910 0629
09 anos ,18594 , 4 ,991 -,691 1,
del10a14 27522 12826 265 0912 6417
anos ’ ’ ’ ) ’
de15als 43988" 13972 021 0407 8391
anos 7 ’ ’ ’ ’

*. A diferenga média é significativa no nivel 0.05.

Fonte: elaborada pelo autor

O presente Capitulo apresentou os resultados das analises e aprofundou a

discussdo sobre os resultados e evidéncias empiricas encontradas na pesquisa. Foram

apresentados também os resultados dos testes das hipdteses do estudo, cotejando-os

com pesquisas anteriores. A seguir, serdo apresentados os resultados da analise dos

demais dados coletados na presente pesquisa.

5.4 Frequéncias dos Dados profissionais e demograficos da aplicacdo da EPJO e

EPEPAD na PF

As frequéncias dos dados profissionais e demograficos da aplicacdo da EPJO e

EPEPAD na PF apontaram para os seguintes principais achados: a faixa etaria

preponderante foi entre maiores de 35 anos; Sexo masculino (83,3%); Cor branca
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(59,3%) e parda (31,9%); lotados em delegacias descentralizadas (30,9%) ou
superintendéncias regionais (46,7%); Maior Estado: DF (24,3%, ressaltando-se que
ANOVA ndo apontou diferenga significativa de médias); Policiais da classe especial (58%);
Com mais de 03 anos de servico, sendo o maior percentil entre 10 a 14 anos (37,1%); Nao
ocupantes de chefia (83%); Maioria atuantes na area de policia judiciaria (41,9%) ou

administrativa (15,8%); Cargo que mais respondeu foi agente de policia federal (38,1%),

seguindo da categoria dos servidores administrativos (22,1 %), conforme figuras a seguir.

Figura 13: frequéncias — por faixa etdria

Qual a sua faixa etaria?

Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida cumulativa
Valido até 29 anos 22 2,9 2,9 2,9
de 30 a 34 anos 66 8,8 8,8 11,7
de 35a 39 anos 142 18,8 18,8 30,5
de 40 a 44 anos 204 27,1 27,1 57,6
de 45 a 49 anos 145 19,2 19,2 76,8
acima de 50 anos 175 23,2 23,2 100,0
Total 754 100,0 100,0
Figura 14: frequéncias — por sexo
Qual seu sexo?
Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida cumulativa
Valido Masculino 628 83,3 84,1 84,1
Feminino 119 15,8 15,9 100,0
Total 747 99,1 100,0
Omisso Sistema 7 ,9
Total 754 100,0
Figura 15: frequéncias — por cor/raca
Qual sua cor/raga?
Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida cumulativa
Viélido Branca 447 59,3 63,1 63,1
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Parda 226 30,0 31,9 95,1
Amarela 17 2,3 2,4 97,5
Preta 18 2,4 2,5 100,0
Total 708 93,9 100,0
Omisso Sistema 46 6,1
Total 754 100,0
Figura 16: frequéncias — por tipo de lotagbo
Qual sua atual lotagdo?
Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida cumulativa
Valido Delegacia descentralizada 233 30,9 31,8 31,8
Superintendéncia Regional 352 46,7 48,1 79,9
Edificio Sede da Policia Federal
100 13,3 13,7 93,6
(Brasilia)
Cedido para outro érgao 4 ,5 ,5 94,1
Outra opgdo que ndo as
. 43 57 5,9 100,0
anteriores
Total 732 97,1 100,0
Omisso Sistema 22 2,9
Total 754 100,0
Figura 17: frequéncias — por unidade por Estado e DF
Unidade da Federagao
Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida cumulativa
Viélido AC 15 2,0 2,0 2,0
AL 8 1,1 1,1 31
AM 12 1,6 1,6 4,6
AP 6 ,8 8 54
BA 20 2,7 2,7 8,1
CE 12 1,6 1,6 9,7
DF 183 24,3 24,3 34,0
ES 26 34 34 37,4
GO 14 1,9 1,9 39,3
MA 10 1,3 1,3 40,6
MG 37 4,9 4,9 45,5
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MS 37 4,9 4,9 50,4
MT 27 3,6 3,6 54,0
PA 10 1,3 1,3 55,3
PB 13 1,7 1,7 57,0
PE 12 1,6 1,6 58,6
PI 4 ,5 ,5 59,2
PR 46 6,1 6,1 65,3
RJ 57 7,6 7,6 72,8
RN 13 1,7 1,7 74,5
RO 13 1,7 1,7 76,3
RR 6 ,8 8 77,1
RS 62 8,2 8,2 85,3
SC 37 4,9 4,9 90,2
SE 5 7 7 90,8
SP 66 8,8 8,8 99,6
TO 3 4 A 100,0
Total 754 100,0 100,0
Figura 18: frequéncias — por classe no cargo
Qual sua classe no cargo efetivo?
Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida cumulativa
Vilido Classe especial 437 58,0 59,7 59,7
12 classe 57 7,6 7,8 67,5
22 classe 84 111 11,5 79,0
32 classe 7 ,9 1,0 79,9
carreira administrativa 147 19,5 20,1 100,0
Total 732 97,1 100,0
Omisso Sistema 22 2,9
Total 754 100,0
Figura 19: frequéncias — por tempo de servigo
Qual seu tempo de servigo na Policia Federal?
Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida cumulativa
Valido até 3 anos 20 2,7 2,7 2,7




de 04 a 09 anos
de 10 a 14 anos
de 15a 19 anos
de 20 a 29 anos
acima de 30 anos

Total

160
280
185
64
45

754

21,2
37,1
24,5

8,5

6,0

100,0

21,2
37,1
24,5

8,5

6,0

100,0

94

23,9
61,0
85,5
94,0

100,0

Figura 20: frequéncias — por ocupagéo de cargo/fun¢éo de confianca

Ocupa atualmente cargo de Diregdo e Assessoramento Superior (DAS) ou Fungdo Gratificada (FG), nas condigoes de

titular, interino ou substituto, na estrutura da Policia Federal?

Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida cumulativa

Viélido DAS 37 4,9 5,2 5,2
FG 52 6,9 7,3 12,4
ndo ocupo DAS ou FG 626 83,0 87,6 100,0
Total 715 94,8 100,0

Omisso Sistema 39 5,2

Total 754 100,0

Figura 21: frequéncias — por drea de atuagdo
Qual sua area de atuagao?
Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem vdlida cumulativa

Vélido Policia judiciaria 316 41,9 45,4 45,4
Policia administrativa 119 15,8 17,1 62,5
Recursos humanos 17 2,3 2,4 64,9
Corregedoria 10 1,3 1,4 66,4
Inteligéncia 77 10,2 11,1 77,4
Outros 157 20,8 22,6 100,0
Total 696 92,3 100,0

Omisso Sistema 58 7,7

Total 754 100,0

Figura 22: frequéncias por cargo na PF

Qual seu cargo na Policia Federal?
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Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida cumulativa

Valido Agente Administrativo 167 22,1 22,1 22,1

Agente de Policia Federal 287 38,1 38,1 60,2

Delegado de Policia Federal 121 16,0 16,0 76,3

Escrivdo de Policia Federal 108 14,3 14,3 90,6

Papiloscopista de Policia

18 2,4 2,4 93,0

Federal

Perito Criminal Federal 53 7,0 7,0 100,0

Total 754 100,0 100,0

5.5 Estatisticas descritivas dos dados obtidos sobre os ultimos ciclos da AD na PF

As SecOes seguintes apresentardo as estatisticas descritivas e andlise de variancia, sendo

os resultados das carreiras policiais e servidores administrativos apresentados

separadamente, por se tratarem de ciclos diferentes de avaliagdo (embora fossem os

ultimos disponiveis), com caracteristicas distintas, inclusive as os valores diferentes de

nota mdaxima da AD (140 para os policiais e 20 para os administrativos).

5.5.1 Carreira Policial Federal — ciclo de 2017/2018 — nota maxima prevista:

140 pontos

Figura 23: carreira policial - média da nota obtida na AD

Nota obtida, de 0 a 140

Descritivas

Intervalo de

confianca de 95%

para média
Desvio | Erro Limite | Limite
N | Média | Padrdo |Padrdo | inferior | superior | Minimo [ Maximo
Delegado 2841139,54| 5,058| ,300| 138,95| 140,13 60 140
Perito 284|139,54| 5,058| ,300| 138,95| 140,13 60 140




Papiloscopista
Escrivao
Agente

Total

95
622
1504
2789

139,47
139,55
139,26
139,39

2,960
2,593
4,448
4,204

,304
,104
,115
,080

138,87
139,35
139,04
139,23

140,08
139,75
139,49
139,55

120
115
60
60
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140
140
140
140

Observou-se que a média das notas dos servidores policiais oscilou entre 139,26

a 139,54, dos 140 pontos previstos, conforme mais bem detalhado na tabela a seguir.

Tabela 22: nota média das carreiras policiais e percentil em relagdo ao total

% da média em relagdo ao maximo possivel (140
Cargo Média
pts)
Delegado 139,54 99,67
Perito 139,54 99,67
Papiloscopista 139,47 99,62
Escrivao 139,55 99,68
Agente 139,26 99,47
Total (geral) 139,39 99,56

Fonte: elaborado pelo autor conforme dados do ciclo de AD na PF 2017/2018 das

carreiras policiais

5.5.2 Carreira Administrativa (ndo policial) da PF — ciclo de 2018/2019 — nota

maxima prevista: 20 pontos

Tendo em vista a grande variedade dos cargos, optou-se pela realizagdo da andlise

dos dados utilizando-se a classificagdo em virtude da gratificacdo recebida por cada

categoria e ndo pelo cargo ocupado em si, destacando-se que a prépria Policia Federal

realiza a divulgacdo dos resultados em seu boletim de servico agrupando as respectivas

carreira conforme as gratificagcdes especificas, cujos servidores terao direito conforme

resultados obtidos na avaliacdo de desempenho.
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Assim, os resultados da AD’s que serdao abordadas nesta Secdo referem-se as
remuneracdes a seguir: Gratificacdo de Desempenho de Atividades de Cargos Especificos
— GDACE; Gratificacdo de Desempenho de Atividades Médicas do Plano Especial de
Cargos da Policia Federal — GDM-PECPF; Gratificagdo de Desempenho de Apoio Técnico-

Administrativo da Policia Federal — GDATPF.

Figura 24: carreira administrativa - média na AD por tipo de gratificagdo
Descritivas

Resultado da AD, de 0 a 20

Intervalo de confianga
de 95% para média
Desvio Erro Limite Limite
N |Média| Padrdao |Padrao| inferior superior | Minimo | Maximo
GDACE 17| 20,00 ,000( ,000 20,00 20,00 20 20
GDATPF | 2394 19,94 ,654( ,013 19,92 19,97 6 20
GDM-
40| 20,00 ,000( ,000 20,00 20,00 20 20
PECPF
Total 2451| 19,94 ,647( ,013 19,92 19,97 6 20

Fonte: elaborado pelo autor conforme dados do ciclo de AD na PF 2018/2019 das

carreiras administrativas

Tabela 23: nota média das carreiras administrativas e percentil em relagdo ao total

Gratificacdo Média
% da média em relagdo ao maximo possivel (20 pts)
GDACE 20,00 100
GDATPF 19,94 99,7
GDM-PECPF 20,00 100
Total (geral)

Fonte: elaborado pelo autor conforme dados do ciclo de AD na PF 2018/2019 das

carreiras administrativas



98

As estatisticas descritivas dos dados obtidos sobre os ultimos ciclos da AD na PF
(Carreira Policial Federal — ciclo de 2017/2018 e Carreira Administrativa da PF — ciclo de
2018/2019) evidenciaram que média das notas dos servidores policiais oscilou entre
139,26 a 139,54, dos 140 pontos maximos previstos, o que corresponde a mais de 99%
do total, percentual que também se revelou nos resultados das AD’s dos servidores
administrativos, cuja média variou entre 19,94 a 20, do maximo de pontos possiveis, que
era o valor de 20 (vinte).

A proxima Secdo tratard do resultado da analise de conteddo das entrevistas
realizadas para melhor compreensdo dos dados oriundos da aplicacdo das escalas

empregadas neste estudo.

5.6 Andlise de contetido das entrevistas realizadas

A partir do roteiro de perguntas disponivel no Apéndice F, foram realizadas 09
entrevistas (segunda fase qualitativa) para melhor compreensdo dos resultados dos dados
coletados com base no questionario EPEPAD, indicativos de menor percepcdao da
efetividade da AD, em especial quanto a sua utilidade e a credibilidade (itens 8 e 19 da
Escala) na Policia Federal, devido as baixas médias referentes a concordancia do
respondente com o item, as quais variaram entre 1,78 e 3,04 (o que corresponde,
respectivamente, a 25,4 a 43,4% do score maximo possivel, que era 7), conforme
apresentado na figura abaixo.

Partindo-se de perguntas abertas, os entrevistados foram abordados sobre
percepcdo deles acerca da efetividade da AD na PF e os respectivos motivos que
justificassem essa resposta.

As pessoas ouvidas possuiam perfis diversos, tais como servidores da PF na ativa
(08), aposentado (01), policiais (07), administrativos (02), brancos (07), negros (02),
homens (06), mulheres (03), aqueles que sdo ou foram titulares de chefias na PF (06),
sendo que todos (09) entrevistados ja foram objeto de avaliagdo de desempenho no érgao,
portanto, com a experiéncia de avaliados, ao passo que os servidores com chefias também
possuem a vivéncia com a condicdo de avaliador. Utilizou-se, portanto, amostragem

intencional ou proposital (Creswell, 2010), por meio da qual o pesquisador selecionou os
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individuos por conveniéncia (critério de varios perfis) e disponibilidade de participacdo
nesta pesquisa.

As falas dos entrevistados indicam a existéncia de percepg¢des pouco favoraveis
ao reconhecimento da credibilidade e a utilidade da AD na PF. Os principais motivos
alegados foram: auséncia de indicadores individuais de desempenho por areas, tarefas e
cargos, incorporando-os a AD, de acordo com os objetivos da instituicao; auséncia de
clareza e objetividade aos critérios da AD e as metas individuais; falta de um sistema
informatizado para realizacdo da AD, coleta dos dados e disponibilizacdo de relatorios
gerenciais; necessidade de treinamentos especificos e mudanca para uma cultura
organizacional orientada aos resultados; atribuicdo de nota maxima a quase todos
avaliados, ndo obstante o desempenho real; falta de seriedade das chefias com a AD,

dentre outros. A Tabela abaixo ilustra a categorizacao dos resultados das entrevistas.

Tabela 24: categorizagdo das entrevistas (segunda fase qualitativa)

Dimensbes da
Efetividade da

AD Exemplos de respostas

"E até mesmo a questdo do feedback. Se eu sei o porqué eu sou avaliado, se eu sei
exatamente o que eu preciso fazer, se eu o sei exatamente o que esperam de mim, se
eu sei qual o meu Impacto individual no resultado do grupo, entdo isso tudo passa por
normatizagdo interna". (E1); "O servidor policial, repito, depois de ultrapassar o estagio
Propdsito  da
probatdrio, o seu ciclo probatdrio e ele adquire a estabilidade, muito pouco, ele espera
AP da avaliacdo de desempenho individual". E2); "A avaliagdo tem duas utilidades: a
progressdo funcional, para mudar de nivel e a gratificacdo (no caso dos servidores
administrativos). (E3); "Na minha opinido, os servidores percebem com pouca

credibilidade, utilidade hoje avaliagdo desempenho individual na Policia Federal" (E5);
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avaliado
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"Esse processo (AD) é muito importante porque impacta na motivacdo do servidor,
impacta na satisfagdo do trabalho, impacta na qualidade de vida, impacta no
sentimento de Justica organizacional, impacta na relagdo com as chefias, impacta na
produtividade, impacta até mesmo no adoecimento. O servidor que que sabe o que ele
precisa fazer, sabe como ele estd sendo medido, com regras claras, ele ndo se sente
injusticado, muitas vezes ele ndo sente mal aproveitado, muitas vezes ele ndo sente
que ele ta no lugar errado, que ndo dao condi¢Ges de trabalhar. Entdo isso é até mesmo
medida de suporte organizacional. Vocé sabe que as regras sdo claras, pelo que vocé
estd sendo medido, o que vocé precisa fazer, isso vai, muitas vezes, impedir um
sentimento de insatisfagcdo, para impedir uma vontade de saida da organizagdo, vai
impedir um sentimento de injustica". (E1); A AD (...)"tem baixissima credibilidade e
utilidade, porque a avaliagdo desempenho normalmente é preenchida com notas iguais
para todos servidores, os proprios servidores preenchem as préprias notas. os chefes
gue ndo atribuem nota maxima ao avaliados sdo tidos como muito ruins, apesar dos

avaliados serem servidores que ndo deveriam corresponder a nota maxima. (E8)

Justica da AD-

processual

(...)"grande parte das chefias dos servidores entendem que essas avaliacdes ndo sdo
feitas de forma séria, como precisam ser feitas, por falta de treinamento, por falta de
sensibilizagcdo" (E1); "Ha uma avaliagdo hoje na carreira policial muito mais focada em
indicadores de unidade, é o indicador da Superintendéncia, é um indicador de uma
delegacia, ou seja, ela ta muito mais focada na unidade do que propriamente pessoas
gue compdem essas unidades. (E2); "Ha uma grande dependéncia da avaliagdo de
desempenho do critério subjetivo da chefia. Ele é avaliado pela aquela pessoa que
ocupa uma posicao de destaque na estrutura e os critérios utilizados por essa pessoa,
por essa chefia, ainda sdo critérios extremamente, abertos, genéricos e subjetivos".
(E2); "os formularios sdo pouco precisos, padronizados e com um sistema de pontuacdo
que acaba criando injusticas." (E5); "Eu acho que o critério é completamente
desvirtuado. Entdao as notas que sdo dadas ndo sdo coerentes, ndo tem uma simetria
com a realidade." (E6); A AD (...) "sempre foi um formuldrio; um cartdozinho; (na minha
vida funcional) tive sorte, (a AD, em 34 anos de servico) ndo serviu nem para o bem

nem para o mal". (E9)

Justica da AD -

interacional

"Hoje nds temos instrumentos que poderiam ajudar nesse sentido (ajuste periddico das
metas), mas, pela falta de formagdo dos avaliadores, muitas vezes nao sao utilizados
paraisso". (E1); "Nunca tive feedback (...). Nunca fui procurada por ninguém a respeito
da avaliagdo. Se acabasse nao faria diferenga para mim”. (E3); "Em minha visdo, uma
avaliagdo séria necessita de treinamento para mudanga da cultura, assim como

proibicdo de nota maxima para todos, feedback obrigatério, registro dos
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comportamentos e resultados que geraram desconto de pontos ou nota maxima, assim

como indicagdo de que a avaliagdo de fato é prioridade para a PF". (E7)

Justica da AD -

distributiva

(...) "as avalia¢Oes elas sdo encaradas mais como formalidade. Tipo assim, ndo respondi
a nenhum processo disciplinar, logo eu merego a nota maxima".(E1); "Atualmente a
gente a gente faz as avaliagGes levando em consideragdo a capacitagdo que o servidor
(administrativo) fez, para fins de gratificagdo, mas, como politica do érgdo, como um
todo, essas avaliagbes ainda - pelo menos no meu conhecimento - ndo sao levados em
consideragdo para ocupagao de cargos, para ocupacgao de chefias, ndo sdo levados em

consideragdo para indicagdo para curso e treinamento."; "Quase todos recebem nota
maxima, talvez para que ninguém seja prejudicado". (E3); "No meu entender o modelo
atual ndo oferece ferramentas para os chefes realizarem uma efetiva e justa avaliagao.

E creio que isto se reflete em sensacdo de injustica, por parte dos avaliados. (E4);

Precisdo da AD

(...) “Essas avaliagcOes hoje elas tém mais o ponto de vista assim de pegar os desvios
muito grandes de conduta, do que, de fato, espelhar um desempenho no
comportamento especifico desejado daquele servidor."(E1); "Agora, se essa avaliagdo
desempenho vier apenas formalmente - e como a gente ja viu muitas avaliagdes
internas nossas - pode o impacto até mesmo ser negativo: nds temos avaliagdo, mas é
uma avaliacdo de faz-de-conta". (E1); "E notdrio, é sabido que a avaliacdo que é feita é
uma avaliagdo que deixa a desejar, porque o servidor responsavel por avaliar acaba
fazendo isso de uma maneira pro forma apenas para seguir uma exigéncia, uma regra
e ndo é um critério de Justica. Ha fatos publicos onde aquelas pessoas que quiseram
realmente fazer uma avaliagdo de desempenho mais criteriosa, mais rigorosa eram
tidas como pessoas que estavam fora da curva que estavam sendo rigorosos estdo
exigentes, eram até mal vistos como pessoas que “ah”, vocé quer perseguir, porque
que vocé é diferente, por que vocé simplesmente ndo faz como toda o restante da
organizagdo, que tem a cultura de simplesmente atender aquilo de (maneira) pro
forma, para que as pessoas cumpram seus requisitos. (E2); "a publicidade das notas dos
servidores, publicadas em Boletim de Servigo, induz a que os chefes evitem contrariar
aqueles que fazem parte de sua equipe, a fim de evitar problemas na condugdo do
setor." (E4); A AD (...) acaba se tornando simplesmente um julgamento de valor, que
depende as vezes mais da experiéncia pessoal, profissional, ou até interacdo social do
julgador " (E5); (...)"o negdcio ficou quase que institucionalizado, de todo mundo tirar
nota alta. Ninguém quer se comprometer, ninguém quer se aborrecer com o

subordinado e dar a nota que ele merece. E o proprio chefe as vezes ele ndo tem
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condicGes, ndo tem o preparo para dar a nota" (...) (E6).

Fonte: elaborada pelo auto com base em dados das entrevistas.

Somando-se aos resultados do questiondrio da EPEPAD, as respostas dos
servidores entrevistados, da mesma maneira, indicam percepcdes pouco favordveis a
utilidade, credibilidade e a efetividade da AD na PF.

Um apontamento interessante decorrente de uma das entrevistas (E8),
em gue pese a percepc¢do da entrevistada relativa a nao utilizacdo da AD formal para
retribuicdo dos bons resultados de determinados servidores, foi que “os chefes acabam
que retribuem e premiam os bons servidores de outras formas, como possibilidade de
cursos, de viagem, etc.”. Tal assertiva poderia indicar a possivel existéncia, demandando
comprovacao empirica por pesquisas futuras, de uma avaliacdo informal de desempenho
de servidores, situagdo que deve ser observada com bastante atengao pelos gestores,
uma vez que a informalidade revela-se cenario fértil para ocorréncia de prejuizo ou
favorecimento a determinados grupos ou individuos, dificultando-se, ou mesmo
inviabilizando a manifestacdo das dimensGes tedricas da efetividade da AD e aplicagdo

do principio do devido processo legal.

5.7 Resultados da pesquisa documental realizada

Esta Secdo apresentacdo os resultados da pesquisa documental realizado,
dividindo-se em duas subsecdes, sendo a primeira discorrerd sobre o historico de
normativos da Policia Federal com menc¢do a avaliacdo de desempenho e a segunda sobre

o sobre o Setor de Avaliagao e Promogao.

5.7.1 Histérico de normativos da Policia Federal com mencao a avaliagdo de

desempenho

A pesquisa documental de normativos na Biblioteca Digital-BD da Policia Federal

apontou a existéncia de alguns tipos de normativos, detalhados a seguir:
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Tabela 25: Tipos de normativos na PF

Tipo de normativos

Enunciados - EN

Instrugdes de Servico - IS

Instrugdes Normativas - IN

Instrugdes Técnicas - IT

Mensagem Oficial-Circular - MOC

Orientagdes Normativas - ON

Orientagdes Técnicas - OT

Portarias

Resoluges - RE

Resolugbes de Ensino - REN

Fonte: elaborado pelo autor com base em pesquisa na BD/PF

Primeiramente, hd que se ressaltar que, com o advento do Decreto N2 10.139
(2019), que dispoe sobre a revisdo e a consolidagao dos atos normativos inferiores a
decreto, as espécies admitidas de atos normativos futuros inferiores a decreto serdo
editados sob a forma de: | - portarias - atos normativos editados por uma ou mais
autoridades singulares; Il - resolugdes - atos normativos editados por colegiados; ou Il -
instrugcdes normativas - atos normativos que, sem inovar, orientem a execuc¢ao das
normas vigentes pelos agentes publicos. Assim, algumas das espécies de normativos
outrora expedidos pela PF deixardo, em regra, de existir, tais como as instrucdes de
servigo e instrugdes técnicas, dando lugar a instrugdes normativas.

Os resultados da pesquisa documental na BD/PF para o argumento "avaliacdo de
desempenho", identificaram 60 itens que atendiam ao critério de busca critério, que se
encontram pormenorizados no Apéndice G, para melhor exibi¢do, devido ao tamanho da
tabela obtida.

Nota-se, entdo, que, historicamente, a avaliacdo de desempenho sempre esteve
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atrelada a normativos internos, voltados a mensuracdo da maneira pela qual os
servidores desempenham suas atribuicbes. Mais recentemente, pelo menos na
elaboracdo da politica, ela tem se tornado mais estratégica, relacionada a outros
subsistemas de recursos humanos e de gestdo de pessoas

A Constituicdo Federal vigente (1988) estabeleceu, em seu artigo 59, os principios
fundamentais do contraditdrio, ampla defesa e devido processo legal, instituindo, ainda,
em seu artigo 37, os principios de legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade,
sendo o principio da eficiéncia introduzido pela Emenda Constitucional n2 19 (1998),
diretrizes essas que foram sedimentadas pela Lei N2 9.784 (1999), que regula o processo
administrativo no ambito da Administracao Publica Federal.

Conforme andlise de conteldo de entrevista (“E9”) de servidor aposentado da
carreira policial que havia ingressado na PF no ano de 1981, segundo o entrevistado,
antes de 1988, ndo havia na referida instituicdo critérios claros para a realizacdo da
avaliagdao de desempenho individual, que era feita pela chefia imediata conforme as
percepgoes daquele gestor e ndo existia na época procedimento de ciéncia do servidor e
possibilidade de apresentacao de defesa e recursos.

Antes mesmo do ingresso do referido servidor entrevistado e até a presente data,
encontra-se vigente a Lei n. 4.878 (1965), que dispde sobre o regime juridico peculiar dos
funcionarios policiais civis da Unido e do Distrito Federal, prevendo, em seu art. 43, inciso
XXIX, a transgressao disciplinar de “trabalhar mal, intencionalmente ou por negligéncia”,
cujo conceito, com alto conteldo indeterminado e subjetivo, ndo foi apresentado pela
lei, o que reforca a necessidade de regras claras para a avaliacdo de desempenho, sob
pena de o servidor incorrer até mesmo em sanc¢ado disciplinar sem que estivesse ciente
do que dele era esperado funcionalmente.

Atualmente, a avaliagao de desempenho na PF, a partir da atuagdo das chefias
imediatas, é consolidada pelo Setor de Avaliacdo e Promocgdo - SAP/DRH/CRH/DGP/PF.
No caso da carreira policial federal, a AD ainda é feita e divulgada nos moldes da Portaria
Interministerial n2 23, de 13 de julho de 1998 e com base no Decreto n? 7.014, de
23.11.2009, que disciplina os requisitos e condi¢cdes de promocao de tais servidores.

J4 a avaliacdo de desempenho dos servidores administrativos da policia federal é
realizada, para fins de pagamento de gratificacdo especifica, com base na Lei n? 10.682,

de 28.05.2003, com a redac¢ao dada pela Lei n2 11.784, de 22.09.2008, alterada pelas leis
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12.277, de 30.06.2010 e 12.702, de 07.08.2012, regulamentada pelo Decreto n? 7.133,
de 19.03.2010 e disciplinada pela Portaria n2 2.513/MJ, de 10.11.2011, alterada pela
Portaria MJ n2 2.100, de 23.05.2013, que estabelece os critérios e procedimentos de

avaliagcdo de desempenho individual da respectiva, detalhadas na tabela abaixo:

Tabela 26: Tipo de gratificagdo a que se refere a AD, cargo e regime juridico do servidor avaliado

Tipo de Gratificagao Cargos Regime
Gratificagdo de Desempenho de Atividades de | Arquiteto, Economista, | Plano Especial de
Cargos Especificos - GDACE Engenheiro, Estatistico e Gedlogo | Cargos - PEC/PF
Gratificacdo de Desempenho de Atividades Plano Especial de
Médicas do Plano Especial de Cargos da Cargos da Policia
Policia Federal - GDM-PECPF Médico Federal — PEC/PF

Gratificagdo de Desempenho de Apoio
Técnico-Administrativo da Policia Federal - | Diversos (residual em relagdo aos | Plano Especial de

GDATPF demais) Cargos - PEC/PF

Fonte: elaborada pelo autor com base nos resultados da pesquisa da BD/PF

Pela Instrucdo normativa n? 109/2016-DG/PF e Mensagem Oficial Circular n2
03/2016-COGER/PF), sdo objeto de avaliacdo de desempenho, na PF, no campo da policia
judiciaria, a produtividade, a qualidade, a celeridade e eficiéncia da autoridade policial,
que, desejavelmente, deve ter coeficiente entre inquéritos relatados e instaurados
superior a 100%.

O Decreto n? 7.014 (2009), que disciplina os requisitos e condi¢gdes de promog¢do na
Carreira Policial Federal, de que trata o § 12 do art. 22 da Lei n2 9.266 (1996), estabelece,
em seu Art. 52, que “Na avaliacdo de desempenho, serdo observados os seguintes
critérios minimos”: | - qualidade e quantidade de trabalho; Il - iniciativa e cooperagao; IlI
- assiduidade e urbanidade; IV - pontualidade e disciplina; V - conhecimento do trabalho
e autodesenvolvimento; VI - preparo fisico; VIl - habilidade para manuseio e porte de

arma.
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5.7.2 Sobre o Setor de Avaliagdao e Promogao
O Setor de Avaliagdo e Promocdo, cuja sigla é SAP/DRH/CRH/DGP/PF, dentre

outras, possui atribuicdo para as atividades e servicos conforme Tabela a seguir:

Tabela 27: atribui¢es do Setor de Avaliagdo e Promogao

Avaliacdo de Desempenho da Carreira Policial Federal;

Avaliacdo de Desempenho do Plano Especial de Cargos;

Avaliacdo de Desempenho para percepgdo da Gratificacdo de Desempenho de Atividade de Apoio

Técnico-administrativo a Policia Federal — GDATPF, GDM e GDACE;

Convocacdo dos servidores para os cursos de aperfeicoamento para fins de promocgao funcional.

Emissdo de certiddes de atribuigdes funcionais, notas e promogdes;

Instrugdao e cumprimento de processos judiciais sobre assuntos relativos a promogdo funcional e

avaliagdo de desempenho;

Progressao Funcional do Plano Especial de Cargos;

Promogdo Funcional da Carreira Policial Federal;

Fonte: elaborado pelo autor com base em informacdes da Intranet da PF
(adaptado de conteldo recuperado de

http://intranet.dpf.gov.br/dgp/servidor/promocao-funcional/setor-de-avaliacao-e-

promocao)

Os procedimentos de avaliacdo de desempenho a cargo do referido SAP, em

apertada sintese, podem ser explicados conforme exposicao na Tabela abaixo:

Tabela 28: Procedimentos de avaliagdo de desempenho a cargo do Setor de Avaliagdo e Promogao

A avaliagdo de desempenho da Carreira Policial Federal é disciplinada pela Portaria Interministerial n2
23, de 13.07.1998. E aplicada uma vez ao ano e o periodo de avaliagdo compreende o dia 31/10 do ano

anterior ao 30/10 do ano vigente.

O Decreto n? 7.014, de 23.11.2009 regulamenta a promogao funcional da Carreira Policial Federal, que

depende de avaliagdo positiva, curso de aperfeicoamento e tempo de exercicio.



http://intranet.dpf.gov.br/dgp/servidor/promocao-funcional/setor-de-avaliacao-e-promocao
http://intranet.dpf.gov.br/dgp/servidor/promocao-funcional/setor-de-avaliacao-e-promocao
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O Decreto n2 84.669, de 29.04.1980 regulamenta a avaliacdo de desempenho e a progressdo funcional
dos servidores do Plano Especial de Cargos. A avaliagao ocorre uma vez ao ano e o periodo de avaliagao
compreende o dia 12/07 do ano anterior ao dia 30/06 do ano vigente. A progressdo dependerd do

intersticio que o servidor terd que cumprir conforme termos do referido Decreto.

As avaliagcOes para percep¢do da GDATPF, GDM E GDACE, também ocorrem uma vez ao ano e
compreendem o dia 12/11 do ano anterior ao dia 31/10 do ano vigente, conforme Portaria n2 2.100 de

23.05.2013.

No periodo correspondente a cada avaliagdo, o Setor de Avaliagdo e Promogdo encaminhara para a

unidade de lotag¢do do servidor os formularios e as devidas orientacGes.

Fonte: elaborado pelo autor com base em informacgdes da Intranet da PF (recuperado

de http://intranet.dpf.gov.br/dgp/servidor/promocao-funcional/setor-de-avaliacao-e-

promocao)

A seguir, serdo apresentadas as conclusées, as recomendacdes praticas e as

limitacdes do estudo, bem como a proposicdo de uma agenda de pesquisa.


http://intranet.dpf.gov.br/dgp/servidor/promocao-funcional/setor-de-avaliacao-e-promocao
http://intranet.dpf.gov.br/dgp/servidor/promocao-funcional/setor-de-avaliacao-e-promocao
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6 CONCLUSOES

O presente estudo teve como objetivo geral testar relacdes preditivas entre justica
organizacional em suas dimensdes distributiva, processual e interacional e percepc¢ao de
efetividade da pratica da avaliacdo de desempenho por servidores da policia federal.

Como objetivos especificos, estabeleceu-se: descrever a percepgao de justica
organizacional, em suas trés dimensdes (distributiva, interacional e processual), na Policia
Federal; apresentar evidéncias de validade da escala de percepcdo de efetividade da
pratica de avaliacdo de desempenho (EPEPAD) individual na Policia Federal; descrever a
percepcdo de efetividade da pratica organizacional “avaliacdo de desempenho”
individual, na Policia Federal; e testar a influéncia da percepcao de justica organizacional,
em suas trés dimensdes (distributiva, interacional e processual), sobre a percepcao de
efetividade da prdtica de ‘avaliacdo de desempenho’ individual na Policia Federal;
Investigar e descrever as possiveis razoes das percepcdes dos servidores da PF quanto a
efetividade da pratica de AD individual; Descrever o historico de normativos na PF
relacionados a AD individual; Descrever os resultados das AD’s dos ultimos ciclos de
gestdo de desempenho individual dos servidores da PF.

Segundo DeNisi (2000), avaliacdao de desempenho é sistema pelo qual é atribuido
um valor (escore) para apontar o nivel de performance de determinado grupo ou pessoa.
Gestdo do desempenho é um conjunto de atividades mediante as quais uma organizac¢do
objetiva aumentar o nivel de desempenho de um grupo, individuo e da prdpria
organizacao, em ultima andlise.

As dimensbdes tedricas da Efetividade da Avaliacido de desempenho sdo
Propdsitos, Justica, Precisdo e Reac¢des a AD, segundo Igbal et al. (2015), ao passo em
gue, na visdo de Schleicher et al (2019), seriam as reacbes a AD, aprendizados e
Transferéncias advindas da realizagao da AD.

Os resultados das analises fatoriais exploratdrias da EPEPAD e EPJO apontaram
para a consisténcia interna das escalas utilizadas na pesquisa, sendo que a amostra
utilizada neste estudo se revelou adequada para a analise dos componentes principais,
obtendo-se, respectivamente, para os referidos instrumentos, o KMO de 0,968 e 0,961.

Os 22 itens da EPEPAD foram confirmados e tiveram carga fatorial positiva. Nas

analises de consisténcia interna, a escala apresentou indice alfa de Cronbach de 0,957
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para o fator 1 (gestdo estratégica da AD) e 0.943 para o fator 2 (suporte psicossocial da
AD). Considerados os 22 itens da escala, o alfa de Cronbach foi de 0,970.

A estrutura da EPJO, apds a validacao fatorial, apresentou trés fatores tedrica e
empiricamente diferentes (correspondentes as dimensées distributiva, interacional e
processual da JO) e 20 itens no total, corroborando os resultados obtidos por Mendoncga
et al (2003) quando da validacdo do referido instrumento, inclusive os valores de alfa
obtidos neste estudo superam os valores obtidos na validacdo da referida EPJO, sendo o
alfa de Cronbach de 0,959 para os 3 fatores considerados conjuntamente.

Os dados descritivos das respostas aos itens da EPEPAD sdo indicativos de
percepcdes menos favoraveis quanto a efetividade da avaliacdo de desempenho
individual na PF, sendo que as médias oscilaram entre 1,78 a 3,04 (sendo o minimo 1 e o
maximo 7).

O Modelo empirico constatou moderacdo significante da variavel “sexo” (Beta de
0.29) em relagdo ao escore fatorial 1 (gestdo da AD), como varidvel dependente, sendo
gue o resultado das regressdoes demonstrou que a percepc¢ao de justica distributiva e
processual contribuiram significativamente para a explicagao do referido fator, obtendo-
se um R? ajustado de 0,467 e valores de Beta de 0,584; 0,59 e 0,087, respectivamente
para as Variaveis Explicativas justica processual, Sexo e justica distributiva.

Ill

O resultado da regressao da varidvel “percepcdo de efetividade da pratica da
avaliacdo de desempenho”, em seu fator 2 (SPAD - suporte psicossocial), demonstrou
gue a percepgao de justica organizacional, em sua dimensao interacional e processual,
contribuiu significativamente para a explicacdo dessa variavel critério, obtendo-se um R?
ajustado de 0,513 e valores de Beta de 0,548 e 0,247, respectivamente para as Varidveis
Explicativas justica processual e justica interacional.

As trés hipoteses formuladas foram confirmadas empiricamente, uma vez que a
varidvel percepcdo de efetividade da avaliacgdo de desempenho se relacionou
positivamente com as varidveis percepgdo e justica organizacional em suas trés
dimensdes (distributiva, processual e interacional). Por outro lado, ndo foi possivel
comprovar a moderagdo das varidveis tempo de carreira e faixa etdria dentro do modelo
proposto, ja que o teste do efeito moderador nao foi significativo.

Os resultados deste estudo, por outro lado, ndo corroboram outros que sugerem

que os efeitos de varidveis individuais sobre o desempenho no trabalho (Coelho Jr. e
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Borges Andrade, 2011), uma vez que, nesta pesquisa, apenas a variavel sexo do servidor
teve efeito explicativo significante no modelo de regressdao, ndo sendo comprovada a
moderacdo de outras varidveis profissionais e pessoais, tais como como tempo de carreira
e faixa etaria dentro do modelo proposto.

Os testes de comparagdo de variancia (ANOVA’s) das varidveis pessoais e
profissionais ndo identificaram diferencas estatisticamente significantes entre os grupos
de respondentes, exceto quanto a dimensao GEAD, na qual houve diferenga na variavel
tempo de servico, entre os grupos de 04 a 09 versus 15 a 19 anos, o que evidencia um
padrdao homogéneo de respostas, independentemente da lotacdo do servidor, idade, sexo
ou varidveis profissionais e pessoais, circunstancia que demandaria futuros para
explicacdo dos motivos, podendo-se, inclusive, investigar se seria influéncia de uma forte
cultura organizacional.

As frequéncias dos dados profissionais e demograficos da aplicacdo da EPJO e
EPEPAD na PF apontaram para os seguintes achados: a principal faixa etaria foi entre
maiores de 35 anos; Sexo masculino (83,3%); Cor branca (59,3%) e parda (31,9%); lotados
em delegacias descentralizadas (30,9%) ou superintendéncias regionais (46,7%); Maior
Estado: DF (24,3%, ressaltando-se que ANOVA n3do apontou diferenca significativa de
médias); Policiais da classe especial (58%); Com mais de 03 anos de servico, sendo o
maior percentil entre 10 a 14 anos (37,1%); Nao ocupantes de chefia (83%); Maioria
atuantes na area de policia judiciaria (41,9%) ou administrativa (15,8%); Cargo que mais
respondeu foi agente de policia federal (38,1%), seguindo da categoria dos servidores
administrativos (22,1 %).

As estatisticas descritivas dos dados obtidos sobre os ultimos ciclos da AD na PF
(Carreira Policial Federal — ciclo de 2017/2018 e Carreira Administrativa da PF — ciclo de
2018/2019) evidenciaram que média das notas dos servidores policiais oscilou entre
139,26 a 139,54, dos 140 pontos maximos previstos, o que corresponde a mais de 99%
do total, percentual que também se revelou nos resultados das AD’s dos servidores
administrativos, cuja média variou entre 19,94 a 20, do maximo de pontos possiveis, que
era o valor de 20 (vinte).

Foram realizadas nove entrevistas com servidores da PF de perfis diversos, tais
como aqueles que estdo ativos (08), aposentado (01), policiais (07), administrativos (02),

brancos (07), negros (02), homens (06), mulheres (03), com e sem chefias, sendo que
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todos ja foram submetidos a AD na instituicdo, por se tratar de imposicdo legal e muitas
vezes imprescindivel para aprovacdo no estagio probatério, estabilidade de progressao
funcional.

A andlise de conteudo das entrevistas realizadas apontou para os seguintes
principais achados: a) Percepgdes pouco favoraveis ao reconhecimento da credibilidade
e a utilidade da AD na PF, corroborando as baixas médias obtidas nos itens da EPEPAD;
b) Os principais motivos alegados foram: auséncia de indicadores individuais de
desempenho por dreas, tarefas e cargos, incorporando-os a AD, de acordo com os
objetivos da instituicdo; auséncia de clareza e objetividade dos critérios da AD e
desalinhamento as metas individuais; falta de um sistema informatizado para realiza¢do
da AD, coleta dos dados e disponibilizacdo de relatdrios gerenciais; necessidade de
treinamentos especificos e mudanga para uma cultura organizacional orientada aos
resultados; atribuicdo de nota maxima a quase todos avaliados, ndo obstante o
desempenho real; falta de seriedade das chefias com a AD, dentre outros.

A pesquisa documental realizada na Biblioteca Digital - BD/PF apontou os
seguintes principais resultados: identificagao de sessenta normativos para o argumento
"avaliacdo de desempenho"; Historicamente a AD sempre esteve atrelada a normativos
internos da PF, que primeiramente versaram sobre o procedimento e finalidades de
estagio probatério, estabilidade e gratificacdes; Recente edicdo de normativos sobre
gestdo de pessoas e AD, tais como Instituicdo da Politica de Gestdo de Pessoas da Policia
Federal, com mencgdo a importancia da AD; Criacdo do comité central e os e os comités
regionais de Gestdo de Pessoas; inicio de piloto da modalidade teletrabalho; instituicdo
de Comissao de Acompanhamento da Avaliacdao de Desempenho — CAD; importancia do
Setor de Avaliacdo e Promogdo - SAP/DRH/CRH/DGP/PF, que organiza e coordena a AD
na PF; Histérico de normativos da Policia Federal com mencdo a avaliacdo de
desempenho, ilustrando que o tema estd amplamente incorporado na organizagao.

Levando-se em conta todos os resultados obtidos nesta pesquisa, pode-se
considerar que os objetivos foram alcangados. Por meio do presente trabalho foi possivel
evidenciar, no modelo empirico final, que a percepc¢do de efetividade da avaliacdo de
desempenho na organizagao foi predita pela percep¢ao de justica organizacional na
amostra pesquisada. Os servidores que participaram da amostra que tiveram percepcoes

mais favordveis sobre a justica organizacional, também perceberam mais positivamente
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a efetividade da AD. A pergunta de pesquisa, também, fora respondida.
Dentre as principais contribuicdes desta pesquisa destacam-se: 1) a proposicao
e indicios de validade de uma medida para aferir a percepc¢ao de efetividade da pratica
de avaliacdo de desempenho individual. Ainda que tenha sido concebida para o ambiente
organizacional da PF, reputa-se que a EPEPAD poderd ser utilizada em outras
organizacdes publica, apds semantica; 2) a demonstracdo empirica do construto justica
organizacional como preditor de percepcao de efetividade da avaliacdo de desempenho
individual, como ja era esperado pela literatura; 3) uma analise sobre o estado da AD na
PF, sobre a percepcao de seus servidores e chefias sobre o assunto e indicacdo de
oportunidades de aperfeicoamento, o que pode vir a colaborar com a melhoria da gestao
dessa instituicdo e com a tomada de decisdo de seus gestores; e, por fim, uma revisao
da literatura Nacional e Internacional sobre as principais dimensdes da efetividade da
AD.
Em seguida, serdo apresentadas as limitacGes e recomendacdes praticas do

estudo, e ao final dessa Secdo, sera proposta uma agenda de pesquisa.

6.1 LimitagOes

A presente secdo apresentard algumas limitagbes que podem ser apontadas
relativas a presente pesquisa e as possiveis consequéncias e sugestdes que venham a
contribuir para que sejam evitadas em futuros trabalhos.

Como os estudos académicos em geral, o presente estudo também foi embasado
em escolhas metodoldgicas e tedricas, implicando, por consequéncia, que algumas
alternativas foram adotadas e diversas outras descartadas, o que por si so ja implica em
limitagOes, pelas escolhas e recortes realizados.

Apesar do envio para o endereco de correio eletronico de todos os servidores
ativos da instituicao e quem que pese a obtengdao de amostra superior a minima desejada
(houve 754 respondentes), devido a baixa taxa de resposta (inferior a 10%) obtida nos
guestiondrios das escalas e amostragem empregada para coleta de dados, restringe-se
de sobremaneira a possibilidade de generaliza¢dao dos resultados para toda a populagao
da organizacdo pesquisa. Dentre os possiveis motivos para o baixo percentual de

respostas, acredita-se que a aplicacdo em periodos préximos de varios questionarios para
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a mesma populacdo e pelo mesmo canal possam ter colaborado para desestimular ou
mesmo confundir o publico alvo, sendo importante ressaltar, por exemplo, que pelo
menos cinco pesquisadores utilizaram, dentre outras, a escala de EPJO que também foi
empregada neste estudo.

A realizagdo da pesquisa somente em uma instituicdo (PF) e aplicagdo de
guestionario em duas oportunidades (recorte temporal transversal) também
recomendam a parcimonia na generalizacdo de resultados.

Da mesma forma, a numero reduzido de entrevistas realizadas também aponta
para impossibilidade de generalizacdo dos resultados, que, no caso da pesquisa
qualitativa, teve o principal escopo de contribuir na melhor compreensao dos quesitos
das respostas aos questionarios aplicados. Assim, os resultados das entrevistas limitam-
se a indicativos (ndo causais), derivados da interpretacdao do pesquisador acerca da
opinido dos entrevistados.

Os dados secundadrios disponibilizados pela PF relativos aos ultimos ciclos de AD
ndo continham importantes varidveis demograficas e profissionais, o que prejudicou o
estudo em maior profundidade e teste de possiveis resultados significativamente
diferentes conforme idade, sexo, tempo de servico, classe, lotacdo, raca e outras variaveis
que poderiam servir para controle.

Importante também destacar que o presente estudo objetivou a investigar
percepcdes de justica e de efetividade da avaliacdo de desempenho individual, o que ndo
se confunde com a ideia de medida de justica “per si” nem da afericao direta do
desempenho dos servidores. Em outras palavras, as percepcdes dos participantes das
pesquisas estdo mais ligadas aos seus pensamentos, sensa¢des ou juizos no momento
das respostas do que a medidas palpaveis de desempenho que pudessem eventualmente
ser aferidas.

Apresentadas as limitacbes da pesquisa, a proxima Secdo tratarda das

recomendacgdes praticas do estudo.

6.2 Recomendagobes praticas gerenciais

A pesquisa em apreco revela-se relevante para subsidiar os gestores da policia

federal e outros agentes publicos na tomada de decisdo referente a avaliacdo de
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desempenho dos servidores, que, mais que estar formalmente implantada, necessita
funcionar de maneira efetiva. Para que seja alcancada essa efetividade, recomenda-se
gue sejam observadas as diretrizes e dimensdes da AD propostas pela literatura, bem
como que se evolua o processo para uma AD baseada em critérios claros e objetivos e
justos, baseados em elementos e indicadores previamente conhecidos e discutidos com
os avaliados.

Revela-se oportuno que os resultados da avaliacdo (ou ela prdpria) sejam
alocados em sistema informatizado especifico, que permita melhor gestdo do
desempenho, sem uso de planilhas, formuldrios e fichas, que dificultam a extracdo de
dados e a cultura do feedback.

De suma importancia é a informagdo aos avaliados e avaliadores sobre os
propdsitos, objetivos, possibilidades decorrentes e consequéncias advindas da AD, para
gue esse instrumento tenha maior respaldo organizacional. Alids, como apontado pela
literatura, o propdsito de sua realizagao € um dos elementos seminais da AD, que, além
de eventual reflexo disciplinar, idealmente, poderia ser utilizada, por exemplo, para
identificar lacunas de treinamento, alocacao de pessoas, ocupacao de chefias, promocao,
remocao e melhor distribuicdo de tarefas, dentre outras possibilidades.

Sugere-se, ainda, a sensibilizacdo e treinamento das chefias, cuja participacdo é
decisiva no processo de avaliacao, a fim de que seja criada a cultura do gerenciamento
de desempenho ligada a gestdo por resultados e objetivos estratégicos do drgao.

Apresentam-se, por fim, as recomendagBes praticas gerenciais a seguir: a)
Reformulagao da sistemdtica atual de AD na PF para alinhamento com a teoria,
normativos e expectativas dos servidores, gestores e sociedade; b) Implementacao de
sistema informatizado de AD (Ex: modulo AD ja existente no sistema SIGEPE do ME); c)
maior disponibilidade e variedade de dados sobre resultado das AD’s para que abarque,
além cargo, nome, matricula e nota obtida pelo servidor, varidveis demograficas e
profissionais do avaliado. Ainda neste ponto, sugere-se analisar a pertinéncia de se manter a
difusao, em boletim de servico, o nome do servidor avaliado e sua nota, uma vez que
algumas das chefias ouvidas em entrevista sinalizaram que esse procedimento, além de
constranger o avaliado que obteve nota inferior a maxima, poderia eventualmente inibir
os avaliadores de “tirar pontos” do avaliado; d) Capacitacdo de gestores e avaliados

quanto a AD; e) Sensibilizacdo do efetivo para mudanca de cultura organizacional; f) Foco
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nos propodsitos e possibilidades da AD, tais como identificacdo de lacunas de
treinamento, tomada de decisdo quanto alocacdo de pessoas, ocupacdo de chefias,
promocgao, remocgao e melhor distribuicdo de tarefas, sendo a esfera disciplinar residual;
g) incrementar a transparéncia ativa, mediante difusao de planilha dos resultados das
AD’s dos servidores (ainda que sem identificacdo destes) no sitio institucional da PF na
internet, a fim de permitir melhor acesso ao cidaddo e a realizacdo de estudos
organizacionais comparados.

Feitas as recomendacdes praticas gerenciais, a seguir, sera proposta uma agenda

de pesquisa.

6.3 Agenda de pesquisa

A presente dissertacdo alcancou seus objetivos e seus achados contribuiram para
a literatura sobre percepcdo de justica organizacional e percepcdo de efetividade da
pratica da AD. Ndo obstante, tendo em vista que cada organizacdo possui caracteristicas
especificas, sugere-se a aplicacdo do modelo empirico aqui empregado em outras
instituicdes publicas e empresas privadas, bem como que sejam realizados estudos
longitudinais para comparacao dos resultados.

Recomenda-se, também, que futuros estudos avancem no sentido da utilizacdo
de outras varidveis do comportamento organizacional, de maneira que a percepc¢do de
efetividade da avaliacdo de desempenho individual possa ser explicada de forma mais
ampla por outros construtos. Esses novos estudos poderdo, inclusive, realizar analise
fatorial confirmatéria da EPEPAD, bem como andlise multinivel e Modelagem
de Equacdes Estruturais, a fim de que se obtenham resultados mais robustos sobre a
escala construida neste estudo e as varidveis investigadas.

Observou-se que nao houve diferengas significativas entre as médias das
respostas dos grupos (ex: lotacdo, tempo de servico, etc) nos resultados do questionario
EPEPAD, ao contrario do que ocorreu em outros estudos sobre avaliacdo de desempenho
tal como Odelius e dos Santos (2007).

A motivacdo da certa homogeneidade das respostas merece ser mais bem
investigada em estudos futuros, podendo, eventualmente, ser uma caracteristica de uma

possivel cultura organizacional forte, na concepgao de Hofstede (1984). Fleury (1987, p.
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11), concordando com a visao de Schein, asseverou que “se a organiza¢éo como um todo
vivenciou experiéncias comuns, pode existir uma forte cultura organizacional que
prevalega sobre as vdrias subculturas das unidades”. Desde sua formacao na Academia
Nacional de Policia (ANP), o policial federal, apresentado aos principios basilares da
hierarquia e disciplina, é apresentado a procedimentos operacionais-padrdo (POPs), a
preceitos éticos e valores bem peculiares estabelecidos pela Alta Administracdo do
Org3o.

Espera-se que a realizagdo de novos estudos possa contribuir para a
sedimentacdo dos resultados aqui atingidos, bem como para o aprimoramento da gestao
de outras organizagdes, que pretendam usufruir de toda a gama de potencialidades que

a avaliagdao de desempenho individual oferece ao gestor publico.
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APENDICES

Apéndice A — Termo e Roteiro de Entrevistas — primeira fase qualitativa

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE ESCLARECIDO

Brasilia, 2018

Prezado(a) Sr(a)

Viemos por meio desta convida-lo a participar de pesquisa com roteiro
semiestruturado, para fins de trabalho de pesquisa desenvolvido como requisito para
conclusdo do curso de Mestrado Profissional em Administracdo — MPA da Universidade
de Brasilia.

Essa pesquisa tem por objetivo fornecer subsidios para o estudo sobre a
percepcdo de efetividade da avaliacdo de desempenho e foi aplicada na Policia Federal.

Sua participacao consiste em responder a uma entrevista sobre sua
experiéncia na implementacdo da avaliacdo de desempenho.

Esta entrevista faz parte do desenho metodolégico do projeto de pesquisa
cujo titulo é PERCEPCAO DE JUSTICA ORGANIZACIONAL E DE EFETIVIDADE DA AVALIACAO
DE DESEMPENHO: UM ESTUDO NA POLICIA FEDERAL e tem entre seus objetivos
apresentar uma articulagdo tedrica sobre competéncias e gestdo de pessoas na Policia
Federal.

Salientamos que as informacdes obtidas nesta pesquisa serdo divulgadas
para fins estritamente académicos.

Pesquisador

Fldvio Henrique Diniz Oliveira
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MODELO DE CARTA DE APRESENTACAO

Prezado participante,

Meu nome é Flavio Henrique Diniz Oliveira e sou mestrando em
Administracdo Publica — Gestdo de Pessoas na Universidade de Brasilia — UNB. Estou
desenvolvendo um estudo sobre a percepcdo de justica organizacional e a percepc¢ao de
efetividade da avaliacdo de desempenho.

Este questiondrio visa identificar a sua percepcao de efetividade das
praticas de avaliacdo de desempenho, e estd composto por 11 (onze) perguntas.

Trata-se de uma pesquisa académica e os dados serdo analisados
conjuntamente, ndo individualmente. O sigilo das suas respostas estd totalmente
garantido.

Sua participacao consiste em responder a perguntas sobre sua experiéncia
e percepcoes acerca da efetividade da avaliagdo de desempenho no ambito da PF.

Saliento que as informacgdes obtidas nesta pesquisa serao divulgadas para

fins estritamente académicos.

Brasilia, outubro de 2018.
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TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE ESCLARECIDO
DECLARAGCAO DE CONSENTIMENTO

Fui alertado que ndo posso esperar beneficios pessoais advindos desta
pesquisa.

Recebi os esclarecimentos necessarios de que ndo existem possiveis
desconfortos e riscos decorrentes do estudo.

Também fui informado de que posso me recusar a participar do estudo ou
retirar meu consentimento a qualguer momento, sem precisar justifica-lo, e de que, por
desejar sair da pesquisa, ndo sofrerei qualquer prejuizo.

E garantido o livre acesso a todas as informagdes e esclarecimentos
adicionais sobre o estudo e suas consequéncias durante a pesquisa, ou seja, tudo o que
eu queira saber antes, durante e depois da minha participacao.

Enfim, tendo sido orientado quanto ao teor de tudo o que aqui é
mencionado e compreendido sobre a natureza e o objetivo do referido estudo, manifesto
meu livre consentimento em participar, estando totalmente ciente de que nao ha valor
econdmico a receber ou a pagar por minha participacao.

Por estar assim ciente, assino, juntamente com a pesquisadora, o presente

em (02) duas vias de igual teor.

( ) Autorizo a divulgacdo de meu nome ou qualquer outro dado ou
elemento que possa, de qualquer forma, me identificar.

Brasilia, outubro de 2018.

Nome por extenso:

Cargo: Data / /
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ROTEIRO PARA ENTREVISTA INDIVIDUAL

DATA: _ / /

HORARIO DE INICIO: HORARIO DE ENCERRAMENTO:
NOME ENTREVISTADO:

CARGO ENTREVISTADO:

1. CRIACAO DE CONTEXTO

- Apresentacgdo do entrevistador Flavio Henrique Diniz Oliveira

- Apresentacdo dos objetivos da entrevista e qual a motivacdo para a escolha da
experiéncia no érgdo em questao.

- Apresentar a carta e o termo de consentimento.

- Ja agradecer a participagao

2) ROTEIRO DE PERGUNTAS

Para as entrevistas, optou-se por solicitar aos(as) entrevistados(as) uma
narrativa aberta sobre os eventos ocorridos no ambiente externo e interno e como os
eventos afetaram a estratégia da organizagdo. Essas perguntas nao se fixaram em
construtos especificos. Essa opg¢ao permite alto grau de liberdade ao entrevistado, sem
forca-lo a mais entendimento de construtos e modelos.

Perguntas:

a) Descreva brevemente sua trajetéria profissional em especial na PF;

b) Cite o que vocé considera imprescindivel para o funcionamento pleno da pratica de
avaliacdo de desempenho;

c) Relate como vocé entende que deveria ser um sistema de avaliagdo de desempenho
ideal;

d) Em que ponto vocé se encontra hoje o processo de estruturacao e desenvolvimento
da avaliacdo de desempenho na Policia Federal? Funciona? Nao funciona? O que é feito
ou deveria ser feito para que funcione? Como deve ser a participacdo dos chefes e dos

servidores para o sistema funcionar?
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e) Quais sdo os desafios vividos para a implementacdao do projeto e a avaliagdo de
desempenho propriamente dita? Facilitadores? Barreiras?

f) Qual a repercussdo da implementacdo de um sistema de avaliacdo de desempenho na
organizagcao?

g) Quais sdo os préximos passos para alcancarmos o pleno funcionamento da avaliacdo
de desempenho?

h) Como avalia a importancia desse processo para a organiza¢do?

i) O sistema de avaliacdo de desempenho é utilizado para ajuste das metas e/ou
comportamentos/habilidades relevantes para atingir tais metas organizacionais?

j) Os resultados da avaliagdo de desempenho sdo utilizados para compensacao,
recompensa, reconhecimento e/ou agbes de treinamento?

k) Como é percepcdo dos avaliados acerca do sistema de avaliacdo de desempenho

atual?
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Apéndice B — Roteiro para validagao por juizes — FASE 1

ROTEIRO PARA VALIDACAO POR JUIZES

QUESTIONARIO

Prezado participante,

Meu nome é Flavio Henrique Diniz Oliveira e sou mestrando em
Administracdo Publica — Gestdo de Pessoas na Universidade de Brasilia — UNB. Estou
desenvolvendo um estudo sobre a percepcdo de justica organizacional e a percepc¢ado de
efetividade da avaliagdao de desempenho.

Este questiondrio visa identificar a sua percepcao de efetividade das
praticas de avaliacdo de desempenho e esta composto por itens a serem avaliados.

Trata-se de uma pesquisa académica e os dados serdo analisados
conjuntamente, ndo individualmente.

Sua participacdo consiste em avaliar itens elaborados pelo pesquisador
quanto a clareza, pertinéncia/relevancia e adequag¢do ao construto avaliacdo de
desempenho.

Saliento que as informacgdes obtidas nesta pesquisa serao divulgadas para
fins estritamente académicos.

Obrigado, desde j3, pela sua importante participacdo nesta pesquisa.

Definicdo Operacional: efetividade diz respeito a maneira pela qual os
individuos julgam a eficacia da avaliagdo de desempenho no alcance dos seus resultados
esperados. Refere-se a como os individuos percebem relagdes entre a AD e demais
praticas de gestdo de pessoas no ambito da Policia Federal — PF. Ainda, diz respeito a

como a AD encontra-se arraigada na cultura organizacional da PF.
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ESCALA DE PERCEPGAO DE EFETIVIDADE DA AVALIAGAO DE DESEMPENHO

A seguir, estdo listadas frases relativas a percepcao de efetividade da

pratica de avaliacdo de desempenho

Dé suas respostas avaliando a clareza do item, pertinéncia/importancia e

alinhamento com a definicdo operacional, marcando o numero que

melhor as representa. Os nimeros da escala significam o seguinte:

vista entre os servidores da Policia

Federal

Discordo Discordo Nem Concordo Concordo

Totalmente parcialmente concordo parcialmente Totalmente
nem
discordo

2 3 4 5
ItemO item é|O item O item é alinhado ao construto
claro pertinente/relevante

A avaliagdo de desempenho alcanga @@@@@ @@@@@ @@@@@

os objetivos que sdo esperados dela

A avaliagdo de desempenho dd uma @@@@@ @@@@@ @@@@@

ideia clara do que é esperado de

mim em relacdo ao atingimento das

metas organizacionais

A avaliagio de desempenho é @@@@@ @@@@@ @@@@@

baseada em critérios transparentes

e claros

A avaliacdo de desempenho é bem @@@@@ @@@@@ @@@@@
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A avaliacdo de desempenho é util

aquilo a que ela se propde

olelelole

OOBBVG

OOBBVG

A avaliacgdo de desempenho
encontra-se alinhada ao alcance
dos objetivos estratégicos da Policia

Federal

olelelole

OOBBVG

OOV

A avaliagdo de desempenho esta
alinhada a Politica de Gestdo de

Pessoas da Policia Federal

OOBB®E

OOBBVG

OOBB®E

A avaliagdo de desempenho estd
alinhada aos valores

organizacionais da Policia Federal

OOBOB®E

OOBBVG

OOBOB®E

A avaliacdo de desempenho esta

implementada na Policia Federal

olelelole

OOBOBVG

OOBOBVG

10.

A avaliaggo de desempenho
fornece insumos a Diretoria e

Gestdo de Pessoal da Policia Federal

olelelole

OOBOBVG

olelelole

11.

A avaliacdo de desempenho
fornece insumos a gestdo por

competéncias na Policia Federal

olelelole

OOBBVG

OOBOBVG

12.

A avaliagdo de desempenho
fornece insumos ao planejamento
de ag¢des de capacitagdo na Policia

Federal

OOBB®E

OOBBVG

OOBB®E

13.

A avaliagdo de desempenho resulta
em uma afericdo de desempenho

precisa

OOBOB®E

OOBBVG

OOBOBVE

14.

A avaliagdo de desempenho resulta
no aproveitamento de minhas

habilidades

OOBOB®E

OOBBVG

OOBOBVE
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15.

A avaliacgdo de desempenho
valoriza a meritocracia na Policia

Federal

olelelole

OOBBVG

OOV

16.

A maneira pela qual a avaliagdo de
desempenho é feita é bem vista aos
olhos dos servidores da Policia

Federal

olelelole

OOBBVG

OOV

17.

As chefias avaliam o desempenho
conforme planejamento das metas

anteriormente feitas

OOBB®E

OOBBVG

OOBB®E

18.

Existe clareza quanto a maneira
pela qual a avaliagdo de

desempenho é realizada

OOBOB®E

OOBBVG

OOBOB®E

19.

Meu chefe define conjuntamente
comigo as metas que fardo parte da

minha avaliagdo de desempenho

olelelole

OOBOBVG

olelelole

20.

Meu chefe e eu atualizamos minhas
metas conforme estas sdo

modificadas

olelelole

OOBBVG

OOBOBVG

21.

O alcance dos resultados esperados
na avaliagdo de desempenho é

valorizado por minha chefia

olelelole

OOBBVG

OOBOBVG

22.

O feedback continuo durante o ciclo
de desempenho fornece
monitoramento necessario a como
estou me saindo em relagdo ao

desempenho esperado

OOBB®E

OOBBVG

OOBB®E

23.

Os servidores da Policia Federal
avaliam que existe credibilidade nos
resultados da avaliagdo de

desempenho

olelelole

OOBBVG

OOV
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24.

Tenho conhecimento das metas
associadas ao desempenho que é

esperado de mim

olelelole

OOBBVG

OOV

25.

Uma avaliagdo de desempenho em
que o chefe define as metas
conjuntamente com o subordinado

é aquela ideal

OOBB®E

OOBBVG

OOBB®E
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Apéndice C — Roteiro para validagao por juizes — FASE 2

ROTEIRO PARA VALIDAGAO POR JUIZES

QUESTIONARIO

Prezado participante,

Meu nome ¢é Flavio Henrique Diniz Oliveira e sou mestrando em
Administragao Publica — Gestao de Pessoas na Universidade de Brasilia — UNB. Estou
desenvolvendo um estudo sobre a percepc¢ado de justica organizacional e a percepg¢ao de
efetividade da avaliagao de desempenho.

Este questionario visa identificar a sua percepcdo de efetividade das
praticas de avaliacdo de desempenho e estda composto por itens a serem avaliados.

Trata-se de uma pesquisa académica e os dados serao analisados
conjuntamente, ndo individualmente.

Sua participagdo consiste em avaliar itens elaborados pelo pesquisador
guanto a clareza, pertinéncia/relevancia e adequacdo ao construto avaliacdo de
desempenho.

Saliento que as informagdes obtidas nesta pesquisa serao divulgadas para
fins estritamente académicos.

Obrigado, desde j3, pela sua importante participacdo nesta pesquisa.

Definicdo Operacional: percepc¢ao de efetividade da avaliacao de desempenho
diz respeito a maneira pela qual os individuos julgam as consequéncias ou efeitos da
avaliagdo de desempenho no alcance dos resultados esperados pela PF. Ainda, trata do
guanto os individuos percebem relagcGes entre a avaliacdo de desempenho e demais
praticas de gestao de pessoas no ambito da Policia Federal — PF. Ainda, diz respeito a
quanto os individuos percebem a maneira pela qual os procedimentos relativos a
avaliacdo de desempenho sdo feitos e como a avaliacdo de desempenho encontra-se
incorporada aos valores organizacionais.

ESCALA DE PERCEPCAO DE EFETIVIDADE DA AVALIAGAO DE DESEMPENHO
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A seguir, estdo listadas frases relativas a percepcao de efetividade da

pratica de avaliacdo de desempenho

Dé suas respostas avaliando a clareza do item, pertinéncia/importancia e
alinhamento com a definicdo operacional, marcando o numero que

melhor as representa. Os nimeros da escala significam o seguinte:

Discordo Discordo Nem Concordo Concordo
Totalmente parcialmente concordo parcialmente Totalmente
nem
discordo
1 2 3 4 5
Item O item é|O item é | O item é alinhado ao construto
claro pertinente/relevante

Na Policia Federal...

1. A avaliaggo de desempenho @@@@@ @@@@@ @@@@@

proporciona o aproveitamento das minhas

habilidades.

2. A avaliagdo de desempenho contribui @@@@@ @@@@@ @@@@@

para o alcance dos objetivos estratégicos.

3. A avaliacdo de desempenho da uma @@@@@ @@@@@ @@@@@

ideia clara do alinhamento das metas
definidas para o servidor em relagdo as

metas organizacionais.

4, A avaliacdio de desempenho dos @@@@@ @@@@@ @@@@@

servidores valoriza a meritocracia.

5. A avaliacdo de desempenho é critério @@@@@ @@@@@ @@@@@

para a definicdo de movimentacdo interna

de servidores.

6. Aavaliagcdo de desempenho encontra- @@@@@ @@@@@ @@@@@

se implementada.




7. A avaliagdo de desempenho esta

alinhada a gestao por competéncia.

OOBBVG

OOBBVG

OOBBVG

8. A avaliacgdo de desempenho esta

alinhada aos valores organizacionais.

OOBOBVG

OOBOBVG

OOBOBVG

9. A avaliagdo de desempenho possui

regras definidas.

OOBB®G

OOBBVE

OOBB®E

10.A avaliagdo de desempenho tem

credibilidade.

OOBBVG

OOBVG

OOBBVG

11.A distribuicdo de tarefas é feita com
base nos resultados da avaliagdo de

desempenho.

OOBOBVG

OOBOBVG

VOBOBVG

12.AcBes de capacitagcdo sdo indicadas
para os servidores com base nos resultados

da avaliagdo de desempenho.

OOBOB®G

OOBOB®G

OOBOB®G

13.As chefias atualizam as metas dos

servidores.

OOBOB®G

OOBOB®G

OOBOB®G

14.As chefias avaliam o desempenho dos

servidores com imparcialidade.

OOBBVE

OOBBVE

OOBB®E

15.As chefias ddo feedback sobre o

desempenho dos servidores.

OOBVG

OOBVG

OOBBVG

16.As chefias definem as metas com a

participacdo de seus subordinados.

OOBOB®G

OOBOB®G

OOBOB®G

17.As chefias estdo comprometidas com a

avaliacdo de desempenho.

OOBBVE

OOBBVE

OOBB®E

18.As chefias monitoram o alcance das

metas dos servidores.

OOBBVG

OOBBVG

OOBBVG

19.As chefias reconhecem os resultados
alcancados pelo servidor na avaliagdo de

desempenho.

OOBOB®G

OOBOB®G

OOBOB®G

20.As chefias sdo designadas em funcdo
dos resultados da avaliacdo de

desempenho.

OOBOB®G

OOBOB®G

OOBOB®G

21.0s resultados da avaliagdo de

desempenho refletem a realidade.

OOBOB®G

OOBBVG

OOBB®G

22.0s servidores reconhecem a utilidade

da avaliagdo de desempenho.

OOBBVG

OOBBVE

OOBB®E
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23.0s servidores sdo informados sobre

como realizar a avaliagdo de desempenho.

OOBBVG

OOBBVG

OOBBVG

24.0s servidores sdo informados sobre os

beneficios da avaliagdo de desempenho.

OOBOBVG

OOBOBVG

OOBOBVG

25.0s servidores tém conhecimento das

metas que lhe sdo atribuidas.

OOBB®G

OOBBVE

OOBB®G
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Apéndice D - Escala de Percepgao de Efetividade da Avaliagio de Desempenho

(EPEPAD) apés Validagao por Juizes — FASE 3

Prezado Policial Federal,

Meu nome é Flavio Henrique Diniz Oliveira e sou mestrando em
Administracdo Publica — Gestdo de Pessoas na Universidade de Brasilia — UNB. Estou
desenvolvendo um estudo sobre a percepcdo de justica organizacional e a percepc¢ao de
efetividade da avaliagdao de desempenho.

Este questiondrio visa identificar a sua percepcao de efetividade das
praticas de avaliacdo de desempenho e esta composto por itens a serem avaliados.

Trata-se de uma pesquisa académica e os dados serdo analisados
conjuntamente, ndo individualmente.

Sua participacdo consiste em avaliar itens elaborados pelo pesquisador
quanto a clareza, pertinéncia/relevancia e adequag¢do ao construto avaliacdo de
desempenho.

Saliento que as informacgdes obtidas nesta pesquisa serao divulgadas para
fins estritamente académicos.

Caso tenha interesse nos resultados ou qualquer duvida sobre o trabalho,
entre em contato comigo pelo e-mail flaviohdo@gmail.com

Obrigado, desde ja, pela sua importante participacdo nesta pesquisa. O

sigilo quanto a sua identificacdo esta totalmente garantido. As respostas serdo

analisadas em bloco, ndo havendo avaliacdo individual.

Agradeco pela atencao e pela sua participacao.

Flavio Henrique Diniz Oliveira
diniz.fhdo@dpf.gov.br

Observacoes:

1 — O mestrado esta sendo realizado na UNB, a partir de uma parceria da

Academia Nacional de Policia e aquela Instituicdo.
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2 - Apesar de devidamente autorizada pela Diretoria de Gestao de Pessoal,
ndo se trata de uma pesquisa vinculada aquela Diretoria. Os resultados da pesquisa
serdo encaminhados futuramente a Policia Federal para as providencias que a
instituicdo entender cabiveis.

3 — A decisdao de responder ou ndo a pesquisa nao trara qualquer prejuizo

pessoal ou profissional aos participantes.
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ESCALA DE PERCEPGAO DE EFETIVIDADE DA AVALIAGAO DE DESEMPENHO (EPEPAD)

A seguir, encontram-se afirmativas relativas a percep¢do da efetividade da

avaliacdo de desempenho praticada na Policia Federal.

O que é percepcao de efetividade da avaliacao de desempenho?

Percepcdo de efetividade da avaliacdo de desempenho diz respeito a
maneira pela qual os individuos julgam as consequéncias ou efeitos da avaliacdo de
desempenho no alcance dos resultados esperados pela Policia Federal - PF. Ainda, trata
do quanto os individuos percebem rela¢des entre a avaliacdo de desempenho e demais
praticas de gestdo de pessoas no ambito da PF. Diz respeito, também, a quanto os
individuos percebem a maneira pela qual os procedimentos relativos a avaliacdo de
desempenho sdo feitos e como a avaliagao de desempenho encontra-se incorporada aos
valores organizacionais.

Dé suas respostas avaliando a clareza do item, pertinéncia/importancia e
alinhamento com a definicdo operacional, marcando o nimero que melhor reflete sua

opinido. Os numeros da escala significam o seguinte:

Nem
Discordo Discordo concordo Concordo Concordo
Totalmente Parcialmente nem Parcialmente Totalmente
discordo
1 2 3 4 5

Na Policia Federal...

1.

exercicio das minhas funcgdes.

A avaliagdo de desempenho abarca todas as habilidades necessarias para o @@@@@

2.

estratégicos.

A avaliagdo de desempenho contribui para o alcance dos objetivos @@@@@
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3. A avaliacdo de desempenho da uma ideia clara do alinhamento das metas

definidas para o servidor em relacdo as metas organizacionais.

OORO®G

4. Aavaliagao de desempenho dos servidores valoriza a meritocracia.

OORVWE

5. A avaliacdo de desempenho é critério para a definicdo de movimentacdo

interna de servidores.

OORO®G

6. A avaliacdo de desempenho esta alinhada a gestdo por competéncia.

OORB®G

7. Aavaliacdo de desempenho esta alinhada aos valores organizacionais.

OORO®G

08.A avaliacdo de desempenho tem credibilidade.

OORWE

09.A distribuicdo de tarefas é feita com base nos resultados da avaliacdo de

desempenho.

OORB®G

10.Acbes de capacitacdo sdo indicadas para os servidores com base nos

resultados da avaliacdo de desempenho.

OORVWE

11.As chefias avaliam o desempenho dos servidores com imparcialidade.

OORWE

12.As chefias ddo feedback sobre o desempenho dos servidores.

OORO®G

13.As chefias definem as metas de desempenho com a participacdo de seus

subordinados.

OOR®G

14.As chefias estdo comprometidas com a avaliacdo de desempenho.

OORO®G

15.As chefias monitoram o alcance das metas dos servidores.

OORO®G

16.As chefias reconhecem os resultados alcangados pelo servidor na avaliagao

de desempenho.

OORO®G

17.As chefias sdo designadas em func¢do dos resultados da avaliacdo de

desempenho.

OORVWE

18.0s resultados da avaliacdo de desempenho refletem a realidade.

OORO®G

19.0s servidores reconhecem a utilidade da avaliagao de desempenho.

OORO®G

20.0s servidores sdo informados sobre como realizar a avaliagdo de

desempenho.

OORO®G

21.0s servidores sdo informados sobre os beneficios da avaliacdo de

desempenho.

OOR®G

22.0s servidores tém conhecimento das metas que |he sdo atribuidas.

OORO®G
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Apéndice E - Escala de Percepgao da Justica Organizacional (EPJO) Mendonga (2003),

apos validagdo semantica e adaptagdo ao contexto da Policia Federal

Itens da Escala de Percepgdo de Justica Organizacional

Justica Distributiva — Jd

Jd-1. Sou recompensado de maneira justa por minha responsabilidade no trabalho.

Jd-2. Sou recompensado, de maneira justa, por minha experiéncia profissional.

Jd-3. Sou recompensado, de maneira justa, por meus esfor¢os na realizacdo do meu

trabalho.

Jd-4. Sou recompensado, de maneira justa, pela qualidade do trabalho que apresento.

Jd-5. Se considerar os demais vencimentos pagos nesta organizacdo, recebo um

subsidio justo.

Jd-6. Sou recompensado, de maneira justa, pelo estresse a que sou submetido durante

o meu trabalho.

Justica Processual — Jp

Jp-1. A Policia Federal procura coletar informac¢des precisas antes de tomar as

decisoes.

Jp-2. A Policia Federal da oportunidade para os policiais recorrerem das decisdes

tomadas.

Jp-3. Através de representantes, a Policia Federal possibilita a participacdo dos policiais
quando vai decidir sobre questdes que os afetam diretamente, como a politica

remuneratoria.

Jp-4. A Policia Federal estabelece critérios para que as decisdes tomadas sejam justas.

Jp-5. A Policia Federal escuta e compreende as opinides de todas as pessoas que serdo

atingidas pela decisdo.

Jp-6. Na Policia Federal recebo feedbacks uteis relacionados com as decisdes que

dizem respeito ao meu trabalho.

Jp-7. Na Policia Federal as pessoas podem solicitar esclarecimentos ou informagdes

sobre as decisdes tomadas pelos chefes.
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Justica Interacional — Ji

Ji-1. Ao se relacionar com os policiais 0 meu chefe consegue superar os favorecimentos

pessoais.

Ji-2. Ao tomar as decisdes, o meu chefe considera o meu ponto de vista.

Ji-3. O meu chefe usa o tempo que for necessdrio para me explicar as decisGes tomadas

e as consequéncias das mesmas.

Ji-4. O meu chefe se preocupa com os meus direitos.

Ji-5. O meu chefe me trata com sinceridade e franqueza.

Ji-6. O meu chefe fornece-me informacdes acerca do modo como estou

desempenhando as minhas fun¢des, permitindo-me a fazer melhor o meu trabalho.

Ji-7.0 meu chefe oferece justificativa adequada para as decisGes relativas ao meu

trabalho
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Apéndice F — Termo e Roteiro de Entrevistas — segunda fase qualitativa (resultados)

ROTEIRO PARA ENTREVISTA INDIVIDUAL

NOME ENTREVISTADO:

CARGO ENTREVISTADO:

CRIACAO DE CONTEXTO

- Apresentacdo do entrevistador Flavio Henrique Diniz Oliveira

- Apresentacdo dos objetivos da entrevista e qual a motivacdo para a escolha da
experiéncia no érgdao em questao.

- Apresentar a carta e o termo de consentimento.

- Ja agradecer a participagao
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CARTA DE APRESENTAGAO
Brasilia, 30 de outubro de 2019.

Prezado(a) servidor(a) da PF

Meu nome é Flavio Henrique Diniz Oliveira e sou mestrando em
Administracdo Publica — Gestdo de Pessoas na Universidade de Brasilia — UNB.

Estou desenvolvendo um estudo sobre a percepcdo de justica
organizacional e de efetividade da pratica de avaliacdo de desempenho na Policia
Federal.

Convido-o(a) a participar de pesquisa no interesse de projeto cientifico
vinculado ao referido Curso de Mestrado.

Esta entrevista visa identificar a sua percepcao de efetividade da pratica
de avaliacdo de desempenho e estd composta por trés perguntas.

Trata-se de uma pesquisa académica e os dados serao analisados
conjuntamente, ndo individualmente. O sigilo de sua identificacdo esta totalmente
garantido.

Sua participacdo consiste em responder a perguntas sobre sua experiéncia
e percepcdes acerca da efetividade da avaliacdo de desempenho no ambito da PF.

Saliento que as informagdes obtidas nesta pesquisa serao divulgadas para
fins estritamente académicos.

Coloco-me a disposicdo para eventuais esclarecimento e informagdes
acerca da pesquisa em apreco, indicando como meio de contato os e-mails a seguir:

(flaviohdo@gmail.com ou diniz.fhdo@dpf.gov.br).

Pesquisador

Flavio Henrique Diniz Oliveira


mailto:flaviohdo@gmail.com
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TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE ESCLARECIDO
DECLARACAO DE CONSENTIMENTO

Fui alertado que ndo posso esperar beneficios pessoais advindos desta
pesquisa.

Recebi os esclarecimentos necessarios de que nao existem possiveis
desconfortos e riscos decorrentes do estudo.

Também fui informado de que posso me recusar a participar do estudo ou
retirar meu consentimento a qualguer momento, sem precisar justifica-lo, e de que, por
desejar sair da pesquisa, ndo sofrerei qualquer prejuizo.

E garantido o livre acesso a todas as informagdes e esclarecimentos
adicionais sobre o estudo e suas consequéncias durante a pesquisa, ou seja, tudo o que
eu queira saber antes, durante e depois da minha participagao.

Enfim, tendo sido orientado quanto ao teor de tudo o que aqui é
mencionado e compreendido sobre a natureza e o objetivo do referido estudo, manifesto
meu livre consentimento em participar, estando totalmente ciente de que ndo ha valor
econdmico a receber ou a pagar por minha participagao.

A entrevista sera gravada, para melhor transcricdo de seu conteudo,
podendo a gravacdo ser pausada ou encerrada a qualquer momento, se o entrevistado
assim o desejar.

Por estar assim ciente, assino, juntamente com o pesquisador, o presente
em (02) duas vias de igual teor.

( ) Autorizo a divulgacdo de meu nome ou qualquer outro dado ou
elemento que possa, de qualquer forma, me identificar.

Brasilia, 30 de outubro de 2019.
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ROTEIRO DE PERGUNTAS

1) Descreva brevemente sua trajetoéria profissional em especial na PF;
2) Na sua opinido, como os servidores percebem a utilidade e a credibilidade da
avaliagdo de desempenho individual na Policia Federal?

3) Quais motivos vocé identifica para essa percep¢ao?

Data de aplicacdo da entrevista: /  /2019.
Inicio: __h___ min.

Fim: h min.
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Apéndice G — Resultados de normativos indexados na BD/PF que contém o argumento

"avalia¢cdao de desempenho"

Ano Tipo e numero Assunto e eventual detalhe sobre revogacao
Metas individuais de capacitacao para
2019
MOC 05/2019 - CRH/DGP/PF |Avaliacdo de Desempenho.
Estabelece as metas institucionais globais da
2019 Policia Federal referentes a GDATPF, GDACE e
Portaria 10089/2019 - DG/PF | GDM/PECPF.
Dispde sobre a formacado de grupo de trabalho -
2013 Portaria 14/2019 - DICOR/PF |indice de produtividade Operacional - IPO.
Tornada sem efeito pela portaria n? 10.089-
201 Portaria 9869/2019 - DG/PF |DG/PF, de 11 de outubro 2019.
Constitui Comissdo de Acompanhamento da
2019 Portaria 9964/2019 - DG/PF |Avaliacdo de Desempenho - CAD.
Metas Individuais de Capacitac¢ao para
2018
MOC 05/2018 - CRH/DGP/PF | Avaliacdo de Desempenho.
2018 | MOC 10/2018 - CRH/DGP/PF |Avaliagdo da Carreira Policial - CICLO 2017/2018.
Estabelece as metas institucionais da Policia
2018 Federal referentes ao Décimo Ciclo de Avaliacdao
Portaria 8886/2018 - DG/PF |da GDATPF, GDACE e GDM-PECPF.
Divulga o resultado final das metas institucionais
2018 da PF referente ao décimo ciclo de avaliagdo da
Portaria 8917/2018 - DG/PF | GDATPF, GDACE e GDM-PECPF.
Institui a Politica de Gestdo de Pessoas da Policia
2018 Federal e cria o comité central e os e os comités
Portaria 9003/2018 - DG/PF |regionais de Gestdo de Pessoas.
Fixa entendimento, no ambito da Policia
2018 Federal, quanto a natureza e quanto a extensao

Portaria 9012/2018 - DG/PF

do trabalho estritamente policial.




2018

Portaria 9073/2018 - DG/PF
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Estabelece normas e procedimentos para
instituicdo do programa de gestdio em
experiéncia piloto da modalidade teletrabalho
para os servidores integrantes do Plano Especial

de Cargos no ambito da Policia Federal.

2017

MOC 10/2017 - CRH/DGP/PF

Metas individuais de capacitacao para

avaliagdao de desempenho.

2017

MOC 19/2017 - CRH/DGP/PF

Avaliacdo da carreira policial - ciclo 2016/2017.

2017

Portaria 7413/2017 - DG/PF

Institui a Politica de Governanga, o Comité de
Governanga, Gestdo de Riscos e Controles

Internos.

2017

Portaria 7444/2017 - DG/PF

Estabelece as metas institucionais da Policia
Federal referentes ao Nono Ciclo de Avalia¢ao

da GDATPF.

2017

Portaria 7533/2017 - DG/PF

Divulga o resultado final das metas institucionais
da Policia Federal referente ao nono ciclo de
avaliagdo da Gratificagdo de Desempenho de
Apoio Técnico-Administrativo a Policia Federal -
GDATPF, que compreende o periodo de 12 de
novembro de 2016 a 31 de outubro de 2017.

2017

Portaria 7695/2017 - DG/PF

Revogada pela Portaria ne 9.964-
DG/PF, de 30 de agosto de 2019. Constitui
Comissdao de Acompanhamento da

Avaliagao de Desempenho - CAD.

2016

MOC 11/2016 - CRH/DGP/DPF

Metas Individuais de Capacitacdo para Avaliacao

de desempenho.

2016 | MOC 22/2016 - CRH/DGP/PF | Avaliagdo da carreira policial - ciclo 2015/2016.
Dispbe sobre o estagio probatdrio dos
servidores com deficiéncia do Departamento de

2016

Portaria 2755/2016 - DGP/DPF

Policia Federal e institui Equipe

Multiprofissional.




2016

Portaria 433/2016 - DITEC/PF

158

DispGe sobre o preenchimento de informagdes
relativas a apreensdao de drogas, de produtos
quimicos utilizados na producdo de drogas e de
novas substancias psicoativas no Sistema
Nacional de Gestao de Atividades de

Criminalistica.

Divulgar o resultado da Meta Institucional
alcancada pela Policia Federal, referente ao

Oitavo Ciclo de Avaliacdo, que compreende o

2016
periodo de 12 de novembro de 2015 a 31 de
outubro de 2016, para fins de concessdao da
Portaria 6757/2016 - DG/PF | GDATPF.
Metas individuais de capacitacdo para avaliacao
2015

MOC 07/2015 - CRH/DGP/DPF

de desempenho.

2015

MOC 08/2015 - CRH/DGP/DPF

Metas individuais de capacitacdo para avaliacao

de desempenho.

2015

Portaria 5633/2015 - DG/DPF

Institui a Politica de Gestdo de Riscos de

Seguranca da Informacdo da Policia Federal.

2015

Portaria 5660/2015 - DG/DPF

Declara que a Policia Federal n3ao possui
interesse no recebimento de servidores policiais
de outras instituicGes policiais, quando se tratar

de exercicio provisdrio.

2015

Portaria 5875/2015 - DG/DPF

Divulga o resultado da Meta Institucional
alcangada pela Policia Federal, referente ao
Sétimo Ciclo de Avaliagdo, para fins de

concessao da GDATPF.

2015

Portaria 5876/2015 - DG/DPF

Fixa as Metas Institucionais da Policia Federal

referentes ao Oitavo Ciclo de Avaliagao.

2014

MOC 08/2014 - CRH/DGP/DPF

GDATPF/2014

2014

MOC 19/2014 - CRH/DGP/DPF

Metas individuais de capacitacdo para avaliacao

de desempenho.




2014

Portaria 4861/2014 - DG/DPF
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Fixa as metas institucionais da Policia Federal

referentes ao Sétimo Ciclo de Avaliacao.

2014

Portaria 4893/2014 - DG/DPF

Divulga o resultado da Meta Institucional
alcancada pela Policia Federal, referente ao
sexto ciclo de avaliagdo, para fins de concessao

da GDATPF.

Metas Individuais de Capacitacdo para Avaliacao

2013 MOC 05/2013 - CRH/DGP/DPF | de desempenho.

Metas Individuais de Capacitacao para
2012 MOC 05/2012 - CRH/DGP/DPF | Avaliagdo de Desempenho - GDATPF.

Divulga o resultado da Meta Institucional

2011

Portaria 2730/2011 - DG/DPF

alcangada pela PF, referente ao Terceiro Ciclo de

Avaliacdo.

2011

Portaria 2731/2011 - DG/DPF

Fixa as metas institucionais do DPF com vista ao

pagamento da GDATPF.

DispGe sobre a padronizacdo de procedimentos

de coleta de residuos de disparo de arma de

2010
fogo para analise no microscépio eletronico de
IT01/2010 - DITEC/DPF varredura (MEV).
2009 MOC 16/2009 - DGP/DPF Pendéncias de avaliagao.
AvaliacGes de desempenho para efeito de
2009

MOC 20/2009 - CRH/DGP/DPF

progressao e de estagio probatdrio.

2009

MOC 37/2009 - CRH/DGP/DPF

Estagio probatdrio - Servidores

administrativos/PEC.

2009

MOC 39/2009 - CRH/DGP/DPF

Esclarecimentos acerca da implementagao do
valor integral da gratificacdo de desempenho de
atividade de apoio técnico-administrativo a

Policia Federal. - GDATPF.

2008

Portaria 270/2008 - DG/DPF

Revogada pela Instrugao Normativa n? 131-

DG/PF, de 14 de novembro de 2018. Aprova os
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padrées de afericdo de capacidade técnica para

0 manuseio de armas de fogo.

2007

Portaria 103/2007 - DLOG/DPF

Revogada pela Portaria n? 40/2008-DLOG/DPF,
de 18 de fevereiro de 2008. Constitui Grupo de
Trabalho.

2006

IN 12/2006 - DG/DPF

Revogada pela IN 100-DG/DPF, de 22 de margo
de 2016. Estabelece diretrizes, no ambito do
Departamento de Policia Federal — DPF, para a
concessdo da licenca capacitagcdo prevista no
art. 87 da Lei no. 8.112/90, regulamentada pelo
Decreto no. 5.707/2006.

2005

IN 10/2005 - DG/DPF

Dispde sobre o estdgio probatdrio dos

servidores do Departamento de Policia Federal.

2005

IN 13/2005 - DG/DPF

Define as competéncias especificas das
unidades centrais e descentralizadas do
Departamento de Policia Federal e as

atribuigdes de seus dirigentes.

2005

IN 24/2005 - DG/DPF

Estabelece normas e procedimentos para a
implementagao e uso racionais da infra-
estrutura, recursos de informatica, de
telecomunicacdes e servicos de rede e de
correio eletrénico providos no ambito do
Departamento de Policia Federal, e da outras

providéncias.

2005

Portaria 613/2005 - DG/DPF

Aprova os padrGes de afericdo de capacidade
técnica para o manuseio de armas de fogo.
Alterada pela Portaria n2 270, de 8 de maio de

2008.

2004

Portaria 247/2004 - DG/DPF

Consolida o demonstrativo de cumprimento das

metas institucionais para fins de pagamento da
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Gratificacdo de Desempenho de Atividade

Técnico-Administrativa — GDATA.

2003

Portaria 1942/2003 - DG/PF

Consolida o demonstrativo de cumprimento das
metas institucionais para fins de pagamento da
Gratificagdo de Desempenho de Atividade

Técnico-Administrativa —GDATA.

2002

IN 09/2002 - DG/DPF

Revogada pela IN 10 - 2005 - Dispde sobre o
estagio probatério dos servidores

do Departamento de Policia Federal.

2002

IN 15/2002 - DG/DPF

Estabelece a competéncia da Coordenacao-
Geral de Repressdo ao Crime Organizado e de
Inquéritos Especiais e de suas projecdes nos
Estados, estabelece as atribuicbes de seus

titulares, e dd outras providéncias.

2002

Portaria 605/2002

Estabelece as regras, critérios e procedimentos
de atribuicdo da Gratificacdo de Desempenho de
Atividade Técnico-Administrativa — GDATA, para
os servidores do Departamento de Policia

Federal.

2002

Portaria 867/2002 - DG/DPF

Consolida o demonstrativo de cumprimento das
metas institucionais para fins de pagamento da
Gratificacdo de Desempenho de Atividade

Técnico-Administrativa — GDATA.

2001

IN 02/2001 - DG/DPF

Revogada pela IN 012 - 2006 - Estabelece
diretrizes para a concessdo da licenga
capacitacdo, prevista no art. 87 da Lei n2
8.112/90 e no art.13 do Decreto n.2 2.794/98, no

ambito do Departamento de Policia Federal.

2001

IN 03/2001 - DG/DPF

Revogada pela IN 015 - 2002 - Estabelece a
competéncia da Divisdo de Repressao ao Crime

Organizado e de Inquéritos Especiais e de suas
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projecdes nos Estados, estabelece as atribuicdes

de seus titulares, e da outras providéncias.

2001

IN 11/2001 - DG/DPF

Atualiza, define e consolida as normas
operacionais para execucao da atividade de
Policia Judiciaria no ambito do Departamento de

Policia Federal e dd outras providéncias.

2001

IN 12/2001 - DG/DPF

Institui o Treinamento no Local de Trabalho e os
Grupos Formais de Estudos, previstos no Art. 20.
do Decreto 2.794, de 10. de outubro de 1998, e

da outras providéncias.

1985

IN 01/1985 - DG/DPF

Revogada pela IN 13/2005-DG/DPF, de 15 de
junho de 2005. Define a competéncia especifica
dos drgdos centrais e atribuicbes dos seus

titulares.

Fonte: elaborada pelo autor com base nos resultados da pesquisa da BD/PF
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