DEBATESEM _
.sn2 | ADMINISTRACAO
166 | PUBLICA

WORKING PAPER

SELECAO DE COMPONENTES DE VALORIZACAO
PROFISSIONAL PARA A IMPLANTACAO DE UM
PROGRAMA DE MERITOCRACIA NO HOSPITAL
DAS FORCAS ARMADAS (HFA)

Fabio Felippe Silva

www.idp.edu.br



SELECAO DE COMPONENTES DE
VALORIZACAO PROFISSIONAL PARA A
IMPLANTACAO DE UM PROGRAMA DE
MERITOCRACIA NO HOSPITAL DAS

FORCAS ARMADAS (HFA)
Fabio Felippe Silva?!

1 Mestre em Administra¢do Publica pelo Instituto Brasileiro de Ensino, Desenvolvimento e Pesquisa — IDP —
Brasil. E-mail: flafelippe@hotmail.com.




IDP

O IDP é um centro de exceléncia no
ensino, na pesquisa e na extensdao nas
areas da Administracdo Publica, Direito e
Economia. O Instituto tem como um de
seus objetivos centrais a profusdo e
difusdo do conhecimento de assuntos
estratégicos nas dareas em que atua,
constituindo-se um think tank
independente que visa contribuir para as
transformacdes  sociais, politicas e
econdmicas do Brasil.

DIRECAO E COORDENACAO

Diretor Geral

Francisco Schertel

Coordenador do Mestrado Profissional
em Administracdao Publica

Caio Resende

CONSELHO EDITORIAL
Coordenacgao

Paulo Castro

Renan Holtermann
Milton Mendonca
Supervisao e Revisao
Emmanuel Brasil
Débora Dossiatti
Apoio Técnico

Igor Silva

Projeto grafico e diagramagao
Juliana Vasconcelos

DEBATES EM _
ADMINISTRACAO
PUBLICA

Revista Técnica voltada a divulgacdo de
resultados preliminares de estudos e
pesquisas aplicados em desenvolvimento
por professores, pesquisadores e
estudantes de pods-graduacdo com o
objetivo de estimular a produgdo e a
discussdo de conhecimentos técnicos
relevantes na area de Administracdo
Publica.

Convidamos a comunidade académica e
profissional a enviar comentarios e criticas
aos autores, visando o aprimoramento
dos trabalhos para futura publicagao. Por
seu propdsito se concentrar na recepgao
de comentdrios e criticas, a Revista
Debates em Administracao Publica nao
possui ISSN e nao fere o ineditismo dos
trabalhos divulgados.

As publicagbes da Revista estdo
disponiveis para acesso e download
gratuito no formato PDF. Acesse:
www.idp.edu.br

As opinioes emitidas nesta publicacdo sao
de exclusiva e inteira responsabilidade
dos autores, nao exprimindo,
necessariamente, o ponto de vista do IDP.
Qualquer citagdo aos trabalhos da Revista
s6 é permitida mediante autorizacdo
expressa do(s) autor(es).


http://www.idp.edu.br/

SUMARIO

1_|ntr0dug§ooooooooooooooooo000000000000000000007

2. Referencial Tedricoe e e e e oo e oee0o0eoeccccsccccccccscsccel
3. Metodologiaeeeeeeeeeeccecccccccccccccscsccoccse]?
4. Resultados e Discussio e e e e o e eoeoeooccecccccccccscsccscell
4.1 Resultado da pesquisa realizada por meio do questiondrio e e e e e e ¢ ¢ 19

5_C0n5iderag6esfinaisooooooooooo000000000000000000040

6.Referénciags e @ee e e eeeeeecececccccccccocccccococcococco o)



Resumo:
O presente artigo tem como propdsito apresentar componentes de valorizagao profissional

que podem ser utilizados como ferramentas para a implantacdo de um Programa de
Meritocracia no Hospital das Forgas Armadas (HFA). A metodologia utilizada para alcancar o
objetivo proposto baseou-se numa estratégia de pesquisa utilizando revisdao bibliografica,
analise documental, questionarios e entrevistas. O artigo evidenciou como componentes de
valorizacdo profissional: trabalho relevante desenvolvido pelo profissional no ambito do
HFA; formacdo escolar/académica; tempo de Servigo no HFA; exercicio em fungdo de chefia;
adocdo de sistema de avaliacdo préprio do HFA; deméritos; carga hordria de trabalho no
HFA; e participagdao do profissional em comissdes funcionais naquele hospital. Avangando
no trabalho, foram apresentadas possiveis recompensas a serem ofertadas aos recursos
humanos do HFA em caso de implementa¢cdao de um programa de meritocracia naquele
nosocOmio tais como: capacitacdo; critério de desempate para indicacdo de cargos
comissionados; ingresso em Programa de Gestdo e Desempenho; distribuicdo residéncias
funcionais; e escolha de vaga de estacionamento. Da andlise das respostas sobre efetividade
da implementagdo de um programa de meritocracia no HFA mais de 85% dos pesquisados
entendem que a implementa¢dao de um programa de meritocracia no HFA é efetiva ou
muito efetiva para a valorizagdo profissional. A implantacdo do referido programa podera
servir como ferramenta para tornar mais justos os diversos processos seletivos profissionais,
contribuindo para a motivacdo e promoc¢do de uma politica de recursos humanos com
énfase na meritocracia.

Palavras-Chave: Meritocracia; Valorizagdo Profissional; Administracao Publica;
Componentes de Valorizacao Profissional; Recompensas.

Abstract:
The purpose of this article is to present components of professional recognition that can be

used as tools for the implementation of a Meritocracy Program at the Armed Forces
Hospital (HFA). The methodology used to achieve the proposed objective was based on a
research strategy using bibliographic review, document analysis, questionnaires and
interviews. The article highlighted the following components of professional recognition:
relevant work developed by the professional within the scope of the HFA; school/academic
training; period of Service at HFA; exercise in a leadership role; adoption of HFA's own
evaluation system; demerits; working hours at HFA; and professional participation in




functional committees in that hospital. Moving forward with the work, possible rewards
were presented to be offered to HFA's human resources in the event of the implementation
of a meritocracy program in that hospital, such as: training; tiebreaker criteria for
appointing commissioned positions; entry into the Management and Performance Program;
distribution of functional residence; and choice of parking space. From the analysis of the
responses on the effectiveness of implementing a meritocracy program at HFA, more than
85% of those surveyed understand that the implementation of a meritocracy program at
HFA is effective or very effective for professional recognition. The implementation of this
program could serve as a tool to make the various professional selection processes fairer,
contributing to the motivation and promotion of a human resources policy with an
emphasis on meritocracy.

Keywords: Meritocracy; Professional Appreciation; Public administration; Professional
Recognition Components; Rewards.




1. INTRODUCAO

No dmbito das discussGes sobre a necessidade de modernizacdo da administracao
publica brasileira, se destacam os estudos sobre temas como melhoria da eficiéncia na
administracdo publica e valorizacdo dos profissionais que servem ao Estado.

A implementacdo de sistemas de mérito, por suas caracteristicas intrinsecas, traz
enfim, consequéncias muito positivas e significativas para os drgaos publicos, seus recursos
humanos e as clientelas interna e externa envolvidas, assim como forma a base para o
estabelecimento de uma nova cultura organizacional, desta feita pautada no mérito pessoal
e coletivo, o que se apresenta como aspecto condizente com os rumos desejados para a
Administracdao Publica neste novo século (Menezes, 2019).

Historicamente, os servidores publicos sempre foram taxados por boa parte da
populacdo como pessoas acomodadas que se apoiam na estabilidade do cargo sem se
importar com a adequada execucdo das suas atribuicdes, imagem que vem sendo alterada
com o passar dos anos (Menezes, 2019).

Valoriza-se pouco o servidor que apresenta resultados positivos e, ao mesmo tempo,
recompensa-se com cargos e beneficios pessoas que ocupam posi¢coes estratégicas por
interesses pessoais de seus pares, sem se preocupar com a adequada execuc¢do de seu
trabalho e com os beneficios para a populacdo (Menezes, 2019).

Um modelo meritocrdtico é um principio ou ideal de organizacao social que busca
promover os individuos nos diferentes espacos sociais: escola, universidade, instituicOes
civis ou militares, trabalho, iniciativa privada, poder publico etc. em funcdo de seus méritos
(aptidao, trabalho, esforgos, competéncias, inteligéncia, virtude) e ndo de sua origem social
(sistema de classes), de sua riqueza (reproducdo social) ou de suas relagdes individuais
(fisiologismo, nepotismo ou cooptacao) (Menezes, 2019).

Sobre a forca de trabalho do Hospital das Forgas Armadas (HFA) ha definicdo de que
os servicos do nosocoOmio devem ser executados pela seguinte composicdo de recursos

humanos: pessoal militar, na forma que dispuser o Regulamento do HFA; servidores




publicos da Administracdo Federal, requisitados na forma de legislagdo em vigor;
empregados contratados pelo regime da legislacdo trabalhista; pessoal vinculado a
convénios firmados com entidades civis, oficiais ou particulares; e médicos e estudantes de
medicina das trés ultimas séries, em regime de residéncia e internato.

Dessa forma a forc¢a de trabalho do HFA se apresenta como heterogénea, havendo a
necessidade de ser feita uma gestdo de pessoas de forma que possa abranger a diversidade
do universo de profissionais que laboram naquele hospital.

No presente artigo buscou-se responder o seguinte problema de pesquisa: Quais
componentes de valorizagdo profissional podem ser utilizados como ferramentas para a
implantacdo de um Programa de Meritocracia no Hospital das Forcas Armadas? Para
alcancar tal objetivo, a metodologia utilizada baseou-se numa estratégia de pesquisa
utilizando revisao bibliografica, analise documental, questionarios e entrevistas.

Selecionar componentes de valorizacdo profissional é condicdo bdsica para a
implantacao de um Programa de Meritocracia, servindo como um dos critérios de apoio a
decisdo do gestor maximo do Hospital das Forcas Armadas para diversos processos seletivos
de profissionais da Instituicdo, contribuindo para a promog¢do de uma politica de recursos

humanos com énfase na meritocracia.

2. REFERENCIAL TEORICO

Devido a heterogeneidade que caracteriza a composicao da forca de trabalho do
Hospital das For¢as Armadas (militares da Marinha do Brasil, Exército Brasileiro, Forca Aérea
Brasileira e servidores civis estatutdrios e celetistas), hd um impacto dessa estrutura
multiquadros na gestdo dos recursos humanos da Instituicao.

O artigo “A aplicabilidade da agency theory nas implicagbes do desempenho
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gerencial” traz reflexdes sobre estruturas organizacionais complexas. O artigo menciona

Schein, citado por Gondim e Silva.

O modo como os dirigentes de todos os niveis hierarquicos em uma organizagao
compreendem o que venha a ser motivagao no trabalho [...] influenciardo




decisivamente as a¢des necessarias sobre a construgdo de politicas e programas
direcionados a incentivos, recompensas e outros assuntos relacionados a
motivagdo da forga de trabalho [...] (Alves, 2010, p.98).

O artigo demonstra a biparticdo de duas frentes de trabalho no ambito da Policia
Federal - a atividade meio, em que os servidores atuam em fung¢des administrativas e
atividade fim, que se caracteriza pela atuacdo em tarefas operacionais conforme estd
preconizado na Constituicdo Federal Brasileira de 1988. O autor aponta a inexisténcia de
politicas que permitam a valorizacdo dos ocupantes de cargos administrativos por ndo haver
dispositivos claros que propiciem a ascensdao meritocratica.

O HFA, a semelhanca da Policia Federal, também esta distribuido em duas frentes de
trabalho: atividade fim e atividade meio. A atividade fim é definida pela atuacdo de
profissionais no atendimento dos servicos de saude e, também, nas atividades de ensino e
pesquisa em saude. A atividade meio é caracterizada por todas as tarefas administrativas e
de seguranca que prestam o suporte ao desenvolvimento da atividade fim. Podemos inferir
que os problemas encontrados na Policia Federal pela falta de um programa de meritocracia
gue permita a valorizagao do profissional, podem também estar ocorrendo no HFA.

Para que uma instituicdo possa realizar a implantacdo de um programa de
meritocracia é necessario estudar como é realizada a avaliacgdo do desempenho de seus
colaboradores. A normatizacdo desta andlise é fundamental para que busque a valorizacdo
do profissional baseada em critérios transparentes e que realmente caracterizem o
profissional e o seu desempenho.

No trabalho apresentado pela conclusdo da Pds-Graduacdo em Gestdo Publica com
énfase em Gestdao de Pessoas intitulado “Avaliacdo de Desempenho no Setor Publico”
apresenta fundamentacbes tedricas sobre Avaliacdo de Desempenho, como podemos
verificar por meio do exemplo a seguir:

A avaliacdo de desempenho é uma ferramenta indispensavel de gestdo de pessoas
qgue corresponde a uma analise sistematica e processual do desempenho do profissional em
funcdo das atividades que realiza, dos resultados alcancados a partir das metas

estabelecidas e seu potencial de desenvolvimento, defendendo que o desempenho e




funcionamento efetivo de uma organizacao dependem, principalmente, do desempenho
individual e comprometimento de cada pessoa do grupo ou equipe (Saleme, 2008).

Segundo o mesmo artigo, a avaliagdo de desempenho busca oferecer informagdes
sobre como as pessoas estdo adaptadas e identificadas com seus cargos e funcdes,
mostrando se estdo motivadas e devidamente recompensadas pela administracdo publica,
por meio de analises em diferentes abordagens no setor publico, dificultando ou
contribuindo para o alcance de metas institucionais; para a mensuragdao e o
acompanhamento do desempenho do servidor; alinhamento e desenvolvimento de
competéncias assim como para o aumento da motivacdo desses agentes publicos.

Especificamente abordando o tema Avaliacdo de Desempenho no Setor Publico, o
trabalho citado traz reflexdes como a utilizacdo desta ferramenta, no setor publico, por
gquestdes relacionadas ao cumprimento a determinagao legal e também com objetivos
voltados a progressdo na carreira, numa Otica meritocratica (Barbosa, 2010). De certo modo
algumas lacunas, no que toca aos reais objetivos da avaliacdo de desempenho, ficam
abertas sendo uma delas o fato de que o processo acaba constituindo-se como um fim em si
mesmo, ou seja, os resultados obtidos nem sempre sdo utilizados pelas instituicdes para
melhora-las, como um todo, dentro do escopo de uma avaliacdo de desempenho(Rodrigues
et al., 2009). Outra lacuna diz respeito ao fato de as pessoas que participam da avaliacdo,
geralmente, desconhecem seus reais objetivos, situando-os, muito mais, como algo que
serve de parametro para aumentos salariais (Barbosa, 2010).

Sobre meritocracia, a publicagdo “Igualdade e Meritocracia - A Etica do Desempenho
nas Sociedades Modernas” Traz a definicdo, no nivel ideoldgico, como um conjunto de
valores que postula que as posi¢des dos individuos na sociedade devem ser consequéncia
do mérito de cada um. Do ponto de vista das representacGes, a meritocracia é um
consenso. Todos veem nela um sistema sedutor, uma aristocracia de talentos que parece
fazer uma distincdo radical entre as sociedades baseadas no privilégio hereditario e as

democracias atuais. Além disso, do ponto de vista histérico, ela é considerada, desde a
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Revolugdo Francesa, o critério fundamental em nome do qual se lutou contra todas as
formas de discriminacdo social. A obra traz uma abordagem histérica do mérito na
sociedade brasileira até chegar ao conceito mais atual que associa a meritocracia ao
desempenho individual (Barbosa, 1999).

No artigo “A meritocracia como fator motivacional na administragdo publica” o tema
é descrito como uma ferramenta de gestao de pessoas muito utilizada na iniciativa privada,
mas na administracdo publica encontra certa resisténcia para sua implantacdo. O artigo
apresenta a experiéncia implementada no estado do Rio Grande do Sul com a criacdo de
uma carreira vinculada a Secretaria de Planejamento, Gestdo e Participacdo Cidada, visando
adotar o sistema de meritocracia na esfera publica estadual. A pesquisa realizada no
trabalho foi norteada pela questdo: Qual o grau de motivacdo dos servidores com o atual
plano de carreira meritocratico? (Silva et al., 2012).

A abordagem do artigo cientifico, “Nova Governacao Publica e Meritocracia” aponta
para o conceito de nova governag¢dao publica, em administracdo e politicas publicas,
distinguindo-o de outras abordagens recentes. Quanto a nova governacdo publica e a
meritocracia foi apresentado que a selecdo com base no mérito tem sido valorizada e aceite
ao longo dos tempos, como sinal de modernidade, garantia ética, baluarte contra a
corrupg¢do e garantia de imparcialidade na gestdo das pessoas no setor publico. Para a
sociologia contemporanea, a meritocracia corresponde a um sistema em que as posicées
sociais sdo preenchidas com base no mérito individual e ndo em virtude de critérios como a
riqueza, o sexo, a origem social ou a cor do partido politico em que se milita (Bilhim, 2008).
Dessa forma pode-se inferir que na nova administracdo publica ha uma busca pela eficiéncia
baseada no mérito como motor dos processos de mudanga nos modelos de administracdo e
politicas publicas.

Quanto ao termo: componente de valorizagdo profissional (CVP), ndo foi encontrado
uma palavra ou termo que padronize na literatura como se denominar os critérios que

possam quantificar o desempenho profissional. O Exército Brasileiro, por exemplo, qualifica
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tais critérios como Componentes da Profissdao Militar. J4 a Comissdo de Valores Mobilidrios
em seu Programa de Recompensas e o Pacote de Beneficios para Gestores da Comissdo de
Valores Mobilidrios (CVM) denomina esses critérios como Fontes de Pontuag¢dao. Um outro
exemplo pesquisado vem do Programa de Mérito Funcional da Agéncia Brasileira de
Inteligéncia (ABIN) que chama de Lista de Pontuagdo seus critérios para a valorizacao
funcional.

No presente artigo foi adotado o termo Componentes de Valorizagcdo Profissional os
critérios que indiguem o desempenho profissional e possam ser utilizados em um sistema
gue execute o somatério de pontos obtidos por cada recurso humano com base nos

componentes de valorizacdo profissional definidos.

3. METODOLOGIA

A metodologia utilizada para desenvolver o trabalho seguiu o seguinte percurso: foi
definida a qualificacdo da pesquisa, se estabeleceu uma estratégia da pesquisa de forma a
organizar de maneira estruturada cada fonte de evidéncia para obter os resultados e suas
possiveis combinacdes, foi feita a revisdao bibliografica, na analise documental foram
analisados programas de meritocracia implementados no Brasil, quanto ao questiondrio
foram apresentadas perguntas a respeito do tema e, finalmente, foram realizadas
entrevistas com a alta administracdo do HFA.

Inicialmente foi analisado o conceito de meritocracia e sua aplicabilidade no servico
publico, dessa forma contextualizou-se a aplicabilidade da pesquisa e sua importancia para
a implementacdo dos conceitos que caracterizam a Nova Gestdo Publica (Hood, 1991), bem
como foram identificados quais os beneficios visualizados com a implantacdo de um
Programa de Valorizacdo Profissional.

Em fendbmenos mal compreendidos, o estudo de caso permite uma abordagem
investigativa de inumeros fatores, viabilizando o pesquisador uma andlise mais profunda e

proporcionando, ainda, insights para novos estudos (Boyer; Swink, 2008).
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O trabalho apresentado teve como foco central a definicdo de componentes de
valorizagao profissional. Por definigdo, um estudo de caso é desenvolvido com a dedicagao
dos pesquisadores para a analise e posterior apresenta¢do do caso com a finalidade de
fornecer evidéncias para o argumento (Gerring, 2019).

Dessa forma evidéncias sdo coletadas por meio de diferentes técnicas, como a
pesquisa bibliografica, andlise documental, questiondrio e entrevistas, reforcando a
adequacdo que o estudo de caso é o melhor método, pois esse método “reside em sua
capacidade de lidar com uma ampla variedade de evidéncias — documentos, artefatos,
entrevistas e observagdes” (Yin, 2001, p.27).

A revisdo bibliografica foi efetuada com foco em apresentar os principais conceitos e
normativas que regulam o conceito de meritocracia, bem como os diversos componentes de
valorizacdo profissional utilizados em programas de meritocracia.

Em relacdo a andlise documental foram analisados programas de meritocracia
implementados no Brasil tanto no setor privado quanto publico e os componentes de
valorizagdo profissional utilizados em cada um deles, visando selecionar aqueles que mais se
adequam a realidade funcional do Hospital das Forgas Armadas com o objetivo de servirem
de base para a implantacdo de um programa de valorizagao profissional naquele nosocomio.

Foi ofertado aos servidores e empregados publicos e, também, aos militares que
trabalham no Hospital das Forcas Armadas um questiondrio para identificar os seguintes
aspectos:

- Nivel de entendimento (percepgao) sobre meritocracia;

- Viabilidade da implantacdo de um programa de meritocracia no HFA,;

- Principais atributos profissionais que mais valorizam o profissional que labora no
HFA; e

- No caso da implantacdo de um programa de meritocracia no HFA quais os
beneficios que mais satisfariam os recursos humanos do hospital, fruto de um critério de

valorizacao profissional?
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Pela proposta do estudo foram entrevistados os principais gestores do Hospital das
Forcas Armadas, sendo estes o Comandante Logistico, o Diretor Técnico de Saude e o
Diretor Técnico de Ensino e Pesquisa do HFA. Na oportunidade foram abordados temas
como:

- Meritocracia na gestao do HFA;

- Experiéncia na conducdo de processos de selecdo de recursos humanos baseado no
mérito profissional;

- Necessidade (validade) de implantacdo de um programa de meritocracia;

- De acordo com a visdao do gestor, quais seriam os componentes de valorizacao
profissional mais adequados para selecionar/ranquear os recursos humanos do hospital; e

- Aspectos positivos e possiveis barreiras para uma futura implantacio de um

programa de meritocracia no HFA.

4. RESULTADO E DISCUSSOES

Foram levantadas informacdes sobre meritocracia, sobre componentes de
valorizacdo profissional e possiveis recompensas a serem ofertadas em caso de implantacao
de um Programa de Meritocracia. O resultado do cruzamento das informacgdes obtidas
serviu para a apresentacao de proposta, ao Hospital das Forcas Armadas, de componentes
de valorizacdo profissional a serem utilizados para a implantacdo de um Programa de
Meritocracia no HFA.

A definicdo sobre meritocracia que foi utilizada como base para a conducgdo do
presente trabalho, inclusive para ambientar os respondentes do questionario utilizado antes
de iniciarem suas respostas, segue descrita abaixo:

“Em uma analise morfoldgica, resgata-se a origem do termo meritocracia na juncao
da palavra do latim “mérito” e do sufixo grego “cracia”, o que sugere o significado de poder
obtido pelo mérito. Assim, define-se meritocracia como sendo “um conjunto de valores que

postula que as posicdes dos individuos na sociedade devem ser consequéncia do mérito de
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cada um. Ou seja, do reconhecimento publico da qualidade das realiza¢des individuais... um
conjunto de valores que rejeita toda e qualquer forma de privilégio hereditario e
corporativo...” (Barbosa, 2003, p. 21). Tal definicdo encontra-se no trabalho A Meritocracia
Aplicada a Realidade do Setor Publico Brasileiro — Um estudo sobre a implantacdo da gestdo
de carreira por competéncias (Miyahira; Nakazato; Fischer, 2017).

No Brasil o tema valorizacdo profissional no servico publico tem sido amplamente
discutida, prova dessa afirmacdo é a inclusdo do assunto na Proposta de Emenda
Constitucional (PEC) N2 32/2020, apresentada pelo Ministro da Economia do Brasil a época
em setembro de 2020, também conhecida como PEC da Reforma Administrativa. No
documento encaminhado ao Presidente da Republica sdo apresentados principios que,
segundo o autor, devem nortear o novo servico publico, onde se pretende trazer mais
agilidade e eficiéncia aos servicos oferecidos pelo governo. Sao esses os principios: a) foco
em servir: consciéncia de que a razdo de existir do governo é servir aos brasileiros; b)
valorizacdo das pessoas: reconhecimento justo dos servidores, com foco no seu
desenvolvimento efetivo c) agilidade e inovacdo: gestdo de pessoas adaptdvel e conectada
com as melhores praticas mundiais; e d) eficiéncia e racionalidade: alcance de melhores
resultados, em menos tempo e com menores custos.

Aprofundando a analise documental verificou-se que programas de meritocracia tem
sido implementados no setor publico, inspirados em exemplos do setor privado, dentro da
ideia de modernizacdo do Estado. Tais programas tem o intuito de valorizar os profissionais
que apresentem alta performance e consequentemente melhorar os servicos ao cidaddo e a
sociedade.

Ao analisar Programas de Meritocracia no setor publico brasileiro, apresentados no
quadro 1, buscou-se uma semelhanca com a situacdo do Hospital das Forcas Armadas,
sendo assim é possivel trazer para a discussdo os componentes de valorizacdao profissional

utilizados e as recompensas ofertadas pelas Instituicdes estudadas e, dessa forma,
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possibilitou o cruzamento de informagdes que contribuam para as conclusdes finais deste

artigo.
Quadro 1 - PROGRAMAS DE MERITOCRACIA NO BRASIL
COMPONENTES DE
INSTITUICAO PROGRAMA VALORIZACAO RECOMPENSAS
PROFISSIONAL
- medalhas e
Sistema de Valorizagdo do con_deelzorizic.)es;
Meérito dos Militares do 5105
. - cursos realizados;
Exército L .
.. - atividades essenciais; -
Exército Fonte: e - - promogao; e
o o . - habilitagdo em idiomas; .
Brasileiro InstrugBes Gerais para o - tembo de servico: - processos seletivos.
Sistema de Valoriza¢do do tom opde instrutgr'ou
Mérito dos Militares do P .
L. monitor;
Exército
- comportamento;
- deméritos.
COMPONENTES DE
INSTITUICAO PROGRAMA VALORIZACAO RECOMPENSAS
PROFISSIONAL
- recebimento de
medalhas;
- anos trabalhados a partir
do ingresso na ABIN;
- desempenho em cursos -
de carreira: - concessdo de
- média das notas das ocu na:egslg:s;ostos
Programa de Mérito avaliagGes de rfocexterior;'
Agéncia Institucional desempenho; - articipa éolde
Brasileira de - ocupacgdo de cargos P curZoi'
Inteligéncia Fonte: comissionados; - ocupacio de; careos
(ABIN) Portaria n2 421-ABIN/GSIPR, de | - formacdo complementar; coiﬁiisionadOS'g
3 de novembro de 2006 - habilitagdo em idiomas; recebimento dle
- servico amazodnico e no o .
interior: premiagGes concedidas
vivéncia nac’ional' por outras instituicdes.
- artigos publicados
Revista Brasileira de
Inteligéncia;
- participacdo em
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comissdes ou grupos de
trabalho;
- missdes de chefia;
- ocupacgdo de postos no
exterior;
- troféu de servidor-
destaque;
- punicdes recebidas
(deméritos).
- auséncia compensada;
CVM+ - . - bolsas de estudos;
- fiscalizar e gerenciar
O programa em que o bom o . - bolsas para programas
contratos administrativos; -
desempenho gera recompensa . .. de idiomas;
- participar de comissGes e
- o - vagas para cursos,
Comissdo de comités; )
Valores Fonte: - integrar equipes de treinamentos e
o Portaria/CVM/PTE n2 165, de : L. eventos; e
Mobiliarios projetos estratégicos;
22 de novembro de 2016 - . - vagas de
(Cvm) - - integrar grupos de .
Institui o Programa de estacionamento.
trabalhos externos; " o
Recompensas e o Pacote de o a premiacdo dos
L - ministrar aulas ou . e
Beneficios para Gestores da servidores é feita em
palestras. . N
CVM cerimonia anual no més
de dezembro.
Processo de Meritocracia no
Estado de Goias - formagdo académica;
Fonte: - experiéncia profissional
http://consad.org.br/wp- (funcdes de chefia, - selecdo para cargos de
content/uploads/2013/05/120- | assessoramento em gestdo geréncia;
Governo do .. - .
Estado de Goids O-PROCESSO-DE- e cargos técnicos); e - progressao funcional;
MERITOCRACIA-EM- - avaliagdo de - programas de
GOI%C3%81S- desempenho, com capacitagao; e
SELE%C3%87%C3%830-DE- atributos como conduta, - bolsas de estudo.
GERENTES-POR- relacionamento,
CAPACITA%C3%87%C3%830-E- assiduidade, etc.
M%C3%89RITO.PD
COMPONENTES DE
INSTITUICAO PROGRAMA VALORIZACAO RECOMPENSAS
PROFISSIONAL
Programa de Programa de Reconhecimento - resultado da avaliacdao - acesso a agles de
Meritocracia do por Resultados para fins de gratificacdo de | educagdo corporativa;
Tribunal de (Reconhe-Ser) desempenho do servidor; - participagdo em
Contas da Unido Fonte: - exercicio de func¢do de eventos nacionais e
(TCU) Portaria-TCU n2 140, de 9 de confianga; internacionais;
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margo de 2009 - Institui o - participagdo como - pontuagdo adicional
Programa de Reconhecimento membro ou coordenador | quando da participagdo
por Resultados dos Servidores de equipe de fiscalizagdo; de processos de
do Tribunal de Contas da Unido - participagdo em movimentagdo interna;
(Reconhe-Ser). atividades de producao, - participagdao em
compartilhamento ou trabalhos realizados
disseminagdo de fora das dependéncias
conhecimento; do Tribunal;
- obtencdo de certificacdo - prioridade na
de competéncias técnicas definicdo de escala
previamente definidas individual de trabalho e
pelo TCU. na flexibilizagdo de
horario.

Fonte: Elaborado pelo Autor (2023).

No artigo “A Meritocracia como Fator Motivacional na Administracdo Publica”
aponta como a meritocracia pode ser utilizada como estimulo profissional por meio de
recompensas visando a melhoria dos servicos para os seus clientes (Silva et al., 2012). Fica
explicita a ideia do mérito baseada no desempenho individual. Extraindo trechos do artigo
podemos citar ideias sobre o conceito de meritocracia, podendo ser definido como "a
féormula utilizada por organizacbes, como estimulo profissional, oferecendo recompensas
aos seus integrantes que proporcionem melhorias importantes para elas ou para sua
clientela" (Duarte, 2005).

Em relacdo ao questionario disponibilizado, os dados averiguados serviram para
analisar o nivel de entendimento (percep¢do) dos recursos humanos sobre meritocracia,
também sobre a viabilidade da implantacdo de um programa de meritocracia no HFA, os
componentes de valorizagdo profissional que mais valorizam o profissional que labora no
HFA e, em caso de implantacdo de um Programa de Meritocracia no HFA, quais as
recompensas que mais satisfariam os recursos humanos do hospital, fruto da implantacao
de um Programa de Meritocracia?

No questionario foram feitas 8 (oito) perguntas, que trataram do conhecimento das
pessoas sobre meritocracia, importancia dos componentes de valorizacdo profissional,

possiveis recompensas advindas da implantacdo de um Programa de Meritocracia e a
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efetividade da valorizagdo profissional com a implantagdo de um Programa de Meritocracia,
totalizando o nimero de 296 questionarios respondidos. 2

As entrevistas tinham foco nos principais gestores do Hospital das For¢a Armadas, o
Comandante Logistico, o Diretor Técnico de Saude e o Diretor Técnico de Ensino e Pesquisa
do HFA. As autoridades entrevistadas afirmaram, unanimemente, que a gestdo de pessoal
no setor publico, baseada na Meritocracia, € uma ferramenta importante para a valorizacdo
profissional, por ser mais justo para a selecao de profissionais de possiveis recompensas,

para estimular os bons profissionais e identificar os menos comprometidos.

4.1Resultado da pesquisa realizada por meio do questionario

Na primeira pergunta as pessoas informaram a qual universo da For¢a de Trabalho
do HFA pertencem, a partir do seguinte questionamento: 1) O(A) senhor(a) pertence a qual

universo da Forca de Trabalho do HFA? As respostas foram apresentadas nos graficos 1 e 2.

2 0 tratamento estatistico dos dados ocorreu com o recurso do programa RStudio 2023.03.0+386 "Cherry
Blossom", por possibilitar a precisdo e a generalizagdo dos seus resultados, software livre.
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Grafico 1 — Forga de Trabalho do HFA
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Fonte: Elaborado pelo Autor (2023).

Grafico 2 — Percentual por universo da forga de trabalho do HFA
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Fonte: Elaborado pela APG/HFA (2023).

Dados atualizados em 31 de maio de 2023 pela Divisdo de Recursos Humanos do HFA

informa o efetivo dos Recursos Humanos do HFA em 2227 pessoas sendo 865 militares e

20




1362 servidores civis. Compdem o efetivo de militares 193 cabos e soldados que nao fazem
parte do escopo deste trabalho por exercerem fundamentalmente fungdes de seguranga
das instalagbes, ndo exercendo fung¢des técnicas de saude ou administrativas, ndo tendo
sido disponibilizado o questionario para a resposta de cabos e soldados, dessa forma, para o
presente estudo o universo considerado é de 672 militares e 1362 servidores civis,
totalizando 2.034 pessoas.

As 296 respostas ao questiondrio concluidas correspondem a mais de 14,5% do
universo considerado, proporcionando a esse trabalho uma confiabilidade maior que 94%
utilizando a férmula de Slovin.3

Considerando os recursos humanos que responderam a pesquisa 57,77% sao
militares e 42,23% servidores civis, numa relacdo inversa a maioria do segmento que
compde a forga de trabalho do HFA considerada na pesquisa é de 66,96% para os servidores
civis e a minoria de 33,04% de militares. Dessa forma para uma analise mais detalhada do
guestionario todas as perguntas apresentadas foram analisandas de acordo com o universo
de militares e de servidores civis para observar se havia discrepancia significativa na opinido
de ambos os grupos.

Os graficos 3 e 4 representam o resultado da autoavaliacdo dos respondentes sobre
o nivel de conhecimento sobre o tema Meritocracia e programas que tenham como objetivo
a valorizacdo profissional? Por meio da pergunta: 2) Realizando uma autoavaliacdo, qual seu
nivel de conhecimento sobre o tema Meritocracia e programas que tenham como objetivo a

valorizacao profissional?

3 N =2034, e = 0,06. Pela férmula de Slovin’s, a amostra estimada (n) seria de, aproximadamente, 245
participantes, apresentando uma confiabilidade acima de 94%.
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Grafico 3 — Nivel de conhecimento sobre meritocracia
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Fonte: Elaborado pelo Autor (2023).

Grafico 4 — Nivel de Conhecimento sobre Meritocracia - percentual por universo pesquisado
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Fonte: Elaborado pela APG/HFA (2023)

O préximo quesito requisitou a ordenacdao, conforme o entendimento do
entrevistado, sobre a importancia dos componentes de valorizacdo profissional,
apresentados no quadro 2, considerados para a implantagdo de um Programa de

Meritocracia no HFA, com o seguinte questionamento:
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3) Ordene (de 1 a 11) conforme seu entendimento de importancia, componentes de
valorizacdo profissional que o senhor(a) acredita que devem ser considerados para a
implanta¢ao de um Programa de Meritocracia no HFA, sendo 1 o que mais valoriza.

Foram apresentadas 11 componetes para serem ordenadas conforme seu grau de
importancia sendo 1 a de maior importancia e 11 a de menor. Tais componentes foram
selecionados com base em levantamento das caracteristicas funcionais dos profissionais do
hospital realizado pela Divisdo de Recursos Humanos do HFA e na experiéncia apresentada
por outros orgdos do Poder Executivo Federal na execucdo de programas de meritocracia,
conforme pesquisa realizada e apresentada neste trabalho no quadro 1.

Os 11 componentes de valorizacdo profissional foram ranqueados por cada avaliador
de forma que o componente melhor posicionado recebeu o numeral 1 e o pior posicionado
11. Dessa forma, no somatério das avaliagdes o componente com maior pontuacado total
teve uma avaliagdo pior do que o que recebeu menor pontuagao.

Os resultados obtidos para a pergunta 3 do questionario estdo apresentados nos

graficos 5,6 e 7.

Quadro 2 - Componentes de Valoriza¢do Profissional

ID COMPONENTE
ORD_1 Sistema de avaliagdo funcional exclusivo do HFA.
ORD_2 Tempo de servigo no HFA.
ORD_3 Trabalho relevante realizado para o HFA.
ORD_4 Participagcdo em comissoes.
ORD_5 Carga horaria de trabalho mensal.
ORD_6 Premiagdo de servidor/militar destaque.
ORD_7 Formacdo escolar/academia.
ORD_8 Demeéritos.
ORD_9 Profissionais agraciados com honrarias do Ministério da Defesa.
ORD_10 Participacdo em equipe de Fiscalizagdo de Contratos.
ORD_11 Exercicio de Fungdo de Chefia.

Fonte: Elaborado pela APG/HFA (2023).
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Gréfico 5 — Preferéncia dos CVP para os militares pesquisados
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Fonte: Elaborado pela APG/HFA (2023).

Grafico 6 — Preferéncia dos CVP para os servidores civis pesquisados
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Fonte: Elaborado pela APG/HFA (2023).
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Grafico 7 — Preferéncia dos CVP considerando todos os pesquisados
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Fonte: Elaborado pela APG/HFA (2023).

Em seguida foi solicitado sugestdes de componentes de valorizacdo profissional além
dos ja apresentados na pesquisa da seguinte maneira: 4) Quais outros componentes além
dos ja apresentados o senhor(a) entende que seriam importantes, para a implantagdo de
um Programa de Meritocracia no HFA?

No quadro 3 serdo apresentados os componentes de valorizacdo profissional

sugeridos pelos respondentes e que nao foram explicitados no questionario proposto.

Quadro 3 - Componentes de Valorizagdo Profissional sugeridos pelos respondentes

Componente de Valorizagdo Profissional NuUmero de apari¢des
Respeito no trato interpessoal 1
Resolucdo efetiva de problemas 3
Exceléncia do trabalho executado 2
Produtividade 14
Preceptoria de estagios 1




Avaliagdo do atendimento

Assiduidade

Avaliacdo lateral

Pontualidade

Referéncias elogiosas

[E SN I ST T N TN N

Avaliacdo psicossocial

Fonte: Elaborado pelo Autor (2023).

No prosseguimento da pesquisa foi questionado sobre a importancia de cada
componente apresentado, conforme se segue: 5) Qual a importancia de cada componente

apresentado? A conclusdo da apuracgdo desta questao foi apresentada no grafico 8.

Gréfico 8 — Importancia dos Componentes de Valorizacdo Profissional
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Fonte: Elaborado pelo Autor (2023).

Ainda sobre a importancia dos componentes de valorizagdo profissional foram
analisadas as respostas dos militares e servidores civis para cada componente de

valorizagao profissional apresentado separadamente no intuito de verificar se ha grandes
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discrepancias na opinidao desses dois universos distintos, conforme podemos verificar nos

graficos numerados de 9 a 19.

Grafico 9 — Avaliagdo sobre Importancia do Sistema de Avaliagdo HFA
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Fonte: Elaborado pela APG/HFA (2023).

Grafico 10 — Avaliagdo sobre Importancia do Tempo de Servigo no HFA
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Fonte: Elaborado pela APG/HFA (2023).
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Grafico 11 —Avaliagdo sobre Importancia do Trabalho Relevante no HFA
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Fonte: Elaborado pela APG/HFA (2023).

Gréfico 12 —Avaliagdo sobre Importancia da Participagdo em Comissdes
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Fonte: Elaborado pela APG/HFA (2023).
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0.5- 47.95%

Grafico 13 —Avaliagdo sobre Importancia da Carga Horaria
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Fonte: Elaborado pela APG/HFA (2023).

Grafico 14 —Avaliagdo sobre Importancia da Premiacdo de Servidor/Militar destaque
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Fonte: Elaborado pela APG/HFA (2023).
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Grafico 15 —Avaliagdo sobre Importancia da Formag&o Escolar/Académica
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Fonte: Elaborado pela APG/HFA (2023).

Gréfico 16 —Avaliacdo sobre Importancia do Demérito
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Fonte: Elaborado pela APG/HFA (2023).
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Grafico 17 —Avaliacdo sobre Importancia dos Profissionais agraciados pelo MD
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Fonte: Elaborado pela APG/HFA (2023).

Grafico 18 —Avaliagdo sobre Importancia da Participagdo em Fiscalizagdo de Contratos
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Fonte: Elaborado pela APG/HFA (2023).
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Grafico 19 —Avaliagdo sobre Importancia do Exercicio de Fungdo de Chefia
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Fonte: Elaborado pela APG/HFA (2023).

Continuando o questiondrio, foi pedido que se ordenasse, conforme o entendimento
do pesquisado sobre grau importancia, possiveis recompensas que poderdo ser ofertadas
com a implantagdao de um Programa de Valorizacdao do Mérito. No questionario foi feita a
pergunta da seguinte maneira: 6) Ordene (de 1 a 5) conforme seu entendimento de
importancia, possiveis recompensas que poderdo ser ofertadas com a implantacdo de um
Programa de Valorizagdo do Mérito, sendo 1 o que mais valoriza.

As cinco possibilidades de recompensa foram ranqueadas por cada avaliador de
forma que o componente melhor posicionado recebeu o numeral 1 e o pior posicionado 5.
Dessa forma, no somatério das avaliacbes a recompensa com maior pontuacao total teve
uma avaliacdo pior do que o que recebeu menor pontuagdo. No grafico 20 pode-se

visualizar o resultado final da sexta pergunta do questionario.
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Gréfico 20 — Possiveis recompensas para Programa de Valorizagdo do Mérito
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Fonte: Elaborado pelo (2023).

Para um estudo mais detalhado sobre possibilidades de recompensa, foram
analisadas as respostas dos militares e servidores civis separadamente no intuito de verificar
se ha grandes discrepancias na opinido desses dois universos distintos, com resultados
apresentados nos graficos 21 e 22. Para o entendimento dos dois proximos graficos é

necessaria a leitura do quadro 4.

Quadro 4 — Possibilidades de Recompensas

ID RECOMPENSA

ORDE_1 Distribuicdo de Proprios Nacionais Residenciais

ORDE_2 Ingresso em Programa de Gest3o e Desempenho*

ORDE_3 Critério de desempate para indicacdo de cargos comissionados

ORDE_4 Capacitagao

ORDE_5 Escolha de vaga de estacionamento

Fonte: Elaborado pela APG/HFA (2023).

4 Programa de Gest3o e Desempenho (PGD) é o nome dado ao modelo de gest3o instituido pela Administracdo
Publica Federal por meio do Decreto n? 11.072/2022.
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Gréfico 21 — Preferéncia de Recompensas para os militares pesquisados
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Fonte: Elaborado pela APG/HFA (2023).

Gréfico 22 — Preferéncia de Recompensas para os Servidores Civis pesquisados
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Fonte: Elaborado pela APG/HFA (2023).

Em prosseguimento ao questionario, foi solicitado sugestdes de recompensas além
das ja apresentados na pesquisa. O questionamento foi feito da seguinte maneira: 7) Quais
outras recompensas, além das ja apresentadas, o senhor(a) entende que seriam
importantes para a valorizacdo do profissional do HFA baseada em um Programa de
Meritocracia?

No quadro 5 foram apresentadas as recompensas sugeridas pelos respondentes e

que ndo foram apresentados no questionario proposto.
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Quadro 5 - Recompensas sugeridos pelos respondentes

Sugestdes de Recompensas Numero de aparigdes

Concessdo para uso do Saldo de Festas do SR1 1

Concessdo de Medalhas

Liberacdo para licenga capacitacédo

Prioridade no refeitorio

Almogar com o comandante

Assistir formaturas ao lado do comandante

Honraria em forma de diplomas

RIN|R|RPr[RP|wW|FR

Homenagem em formatura

Fonte: Elaborado pela APG/HFA (2023).

Por fim, foi questionado se a implantacdo de um Programa de Meritocracia no HFA
pode ser uma ferramenta efetiva para valorizar o profissional que compde o quadro de
recursos humanos do Hospital, conforme descrito a seguir: 8) O(A) senhor(a) acredita que a
implantacao de um Programa de Meritocracia no HFA pode ser uma ferramenta efetiva para
valorizar o profissional que compde o quadro de recursos humanos do Hospital? A opinido

dos respondentes esta representada no grafico 23.

Grafico 23 — Efetividade do Programa de Meritocracia para a VP
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Fonte: Elaborado pelo Autor (2023).
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Também sobre a efetividade para a valorizagao profissional da implantagdo de um
programa de meritocracia, foram analisadas as respostas dos militares e servidores civis em
graficos distintos com o objetivo de verificar se ha grandes discrepancias na opinido desses

dois universos, conforme apresentado no grafico 24.

Gréfico 24 — Efetividade do Programa de Meritocracia para a VP por universo pesquisado
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Fonte: Elaborado pela APG/HFA (2023).

Quanto a resposta ao questionario, mais de 85% dos pesquisados entendem que a
adocdo de um Programa de Meritocracia é efetiva ou muito efetiva para a valorizacao
profissional, confirmando a importancia da implantacdo de um Programa de Meritocracia
no HFA e a existéncia de um “senso comum” por parte da forca de trabalho sobre a
efetividade, para a valorizacdo profissional do recurso humano do nosocomio, da
implantacdao de um Programa de Meritocracia no HFA.

O resultado corrobora com o que foi apontado no referencial tedrico desse artigo
gquando mencionado a necessidade de a¢bes para a construcao de politicas e programas
direcionados a incentivos, recompensas e outros assuntos relacionados a motivacao da

forca de trabalho
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Dos entrevistados menos de 10% se autoavaliaram com baixo ou inexistente
conhecimento sobre o tema, indicando um ambiente favordvel para o desenvolvimento de
estudos sobre Programa de Meritocracia no HFA. Ha necessidade de uma campanha de
esclarecimento no ambito do HFA para que todo o efetivo do nosocomio tenha o minimo de
conhecimento em relagao a meritocracia.

Cabe destacar que no estudo dos programas de meritocracia apresentados ndo ha
menc¢dao do motivo que levou as instituicdes a fazer inclusdo dos seus respectivos
componentes de valorizacdo profissional e recompensas.

Os componentes de valorizagdo profissional apresentados no questionario
distribuido tiveram a seguinte ordem de preferéncia conforme apresentado no Grafico 13:
1) Trabalho Relevante; 2) Formacdo Escolar/Académica; 3) Tempo de Servico no HFA; 4)
Exercicio da Funcdo de Chefia; 5) Sistema de Avaliacdo préprio do HFA; 6) Premiacdo de
Servidor Civil/Militar destaque; 7) Deméritos; 8) Carga Horaria de trabalho; 9) Participacdo
em Comissdes; 10) Participacdo em Fiscalizacdo de Contrato; e 11) Profissionais agraciados
pelo MD.

Ha uma divergéncia no ordenamento da preferéncia dos CVP quando a analise é

feita separadamente no universo dos militares e servidores civis, como podemos verificar

no quadro 6:
Quadro 6 — Ordenamento comparativo da prioridade dos CVP
UNIVERSO PESQUISADO

- MILITARES SERVIDORES CIVIS

19 | Trabalho relevante realizado para o HFA. Formacdo escolar/academia.
o 29 | Formagéo escolar/academia. Tempo de servigco no HFA.
'E 32 | Tempo de servico no HFA. Trabalho relevante realizado para o HFA.
E 42 | Exercicio de Fungdo de Chefia. Exercicio de Func¢do de Chefia.
% co Sistema de avaliagdo funcional exclusivo do Sistema de avaliagdo funcional exclusivo
2 HFA. do HFA.
© 62 | Premiacdo de servidor/militar destaque. Carga horaria de trabalho mensal.

72 | Deméritos. Deméritos.

82 | Participagcdo em comissoes. Premiacdo de servidor/militar destaque.
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92 | Carga horaria de trabalho mensal. Participagdo em comissodes.

100 Profissionais agraciados com honrarias do Profissionais agraciados com honrarias do
Ministério da Defesa. Ministério da Defesa.

110 Participacdo em equipe de Fiscalizagdo de Participacdo em equipe de Fiscalizagdo de
Contratos. Contratos.

Fonte: Elaborado pelo Autor (2023).

Apesar das divergéncias no ordenamento das prioridades dos componentes de
valorizacdo profissional entre os militares e servidores civis os componentes (Profissionais
agraciados com honrarias do Ministério da Defesa e Participacdo em equipe de Fiscalizacao
de Contratos) ficaram como os piores posicionamentos para ambos, além disso 72,8% dos
servidores civis e 52,63% dos militares entendem que ser agraciado com honrarias do MD é
indiferente ou desnecessario para o programa e sobre participar de equipes de fiscalizacao
de contratos é indiferente ou desnecessario para 48% dos servidores civis e 40,35% dos
militares.

Outro dado significativo levantado é a rejeicdo dos servidores civis para o
componente (Premiacdo de servidor/militar destaque) com 62,4% das opinides sobre a
importancia desse componente como indiferente ou desnecessario.

No comparativo entre a opinido de militares e servidores civis quanto a possibilidade
de recompensas apresentado no quadro 7, percebe-se que o ordenamento das prioridades

de ambos os universos para as recompensas € 0 mesmo.

Quadro 7 — Ordenamento comparativo das recompensas

UNIVERSO PESQUISADO

- MILITARES SERVIDORES CIVIS

19 | Capacitagao Capacitagao
o — = — =
£ 5o Critério de desempate para indicagdo Critério de desempate para indica¢do de cargos
E de cargos comissionados comissionados
% 20 Ingresso em Programa de Gestdo e Ingresso em Programa de Gestdo e Desempenho
2 Desempenho
© 4o Distribuicdo de Proprios Nacionais Distribuicdo de Préprios Nacionais Residenciais

Residenciais
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N

Escolha de vaga de estacionamento | Escolha de vaga de estacionamento
Fonte: Elaborado pelo Autor (2023).

Quanto aos Componentes de Valorizagdo Profissional sugeridos pelos respondentes
(Pergunta 4 do questionario) produtividade apareceu em 14 respostas e assiduidade em 9
respostas, em um universo de 296 respondentes ndo é muito significativo como CVP
isolado, porém, devem ser avaliados se deveram compor o sistema de avaliacdo funcional
proprio do HFA, um dos CVP apresentados no referido questiondrio e sendo a necessidade
da avaliacdo de desempenho um dos aspectos relevantes apontados no referencial tedrico
do presente artigo.

Sobre as recompensas apontadas pelos respondentes (Pergunta 7 do questionario)
as que apareceram com maior citacdo sao Liberacdo para licenca capacitacdo e Honraria em
forma de diplomas, apareceram 3 e 2 vezes respectivamente ndao sendo relevante para o
universo pesquisado. Algumas propostas ndao puderam ser consideradas por ndo serem
permitidas pela legislagdo em vigor, como por exemplo Dispensa do servico, Gratificacao
monetdria, conforme o entendimento exposto na Lei 8.112, de 11 de dezembro de 1990 (Lei
que dispde sobre o regime juridico dos servidores publicos civis da Unido, das autarquias e
das fundagbes publicas federais) e Lei 6.880, de 9 de dezembro de 1980 (Estatuto dos
Militares). Ficou evidente a necessidade de se esclarecer aos integrantes do HFA que
Instituicdes publicas tem limitagdes legais para recompensar seus recursos humanos dentro
de um objetivo institucional de valorizacdo profissional, a legislacdo impede, tanto para
militares quanto para os servidores civis bonificacdo direta por produtividade ou como
prémio por alto desempenho. Esse equivoco de entendimento ficou evidente em varios
questionarios respondidos.

O Projeto de Lei Complementar n.2 409, de 2014, institui a lei da meritocracia,
através do planejamento estratégico da administracdo publica brasileira e do sistema
nacional de gestdo de alto desempenho, autoriza a celebracdo de acordos de resultados e

contratos de gestdo e da outras providéncias, ainda em tramite no Poder Legislativo
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brasileiro, prevé em seu texto original no artigo 72 acordos de resultado e contratos de
gestdo para bonificacdo de alto desempenho. Dessa forma, futuramente, podera haver a
possibilidade de se incluir recompensas pecunidrias em reconhecimento ao alto
desempenho dos servidores publicos.

Da analise das respostas sobre efetividade da implementacdo de um programa de
meritocracia no HFA 87,72% dos militares e 82,4% dos servidores civis entendem que seria

efetivo ou muito efetivo para a valoriza¢do profissional.

5. CONCLUSAO

Mais de 90% das pessoas que responderam o questiondrio entendem ter, ao menos,
um conhecimento médio sobre o tema meritocracia, o que favorece a validacdo da opinido
dos pesquisados.

Para a definicdo dos componentes de valorizacdo profissional selecionados neste
trabalho foi realizado o cruzamento das informacdes coletadas no questionario, entrevista e
pesquisa documental. Os componentes de valorizacdo profissional sugeridos no
questiondrio que tiveram uma rejeicdo (caracterizada pelas opc¢des indiferente ou
desnecessario quanto sua importancia) maior que 45% dos respondentes considerando
ambos os universos pesquisados (militares e servidores civis), foram desconsiderados. Com
isso foram retirados da proposta final deste trabalho os CVP Profissionais agraciados com
honrarias do Ministério da Defesa e a Participacdo em equipe de Fiscalizacdo de Contratos.
Os componentes de valorizacdo profissional sugeridos no questionario que tiveram uma
rejeicdo (caracterizada pelas opc¢des indiferente ou desnecessario quanto sua importancia)
maior que 60% dos respondentes considerando apenas um o0s universos pesquisados
(militares e servidores civis) também foram retirados da relacdo final. O CVP Premiacdo de
servidor/militar destaque que obteve 62,4% de rejeicdo das opinides dos servidores civis e,

também, foi retirado da relacao final.
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Como critério para que o componente de valorizagdo profissional sugerido pelos
respondetes fizesse parte do rol de componentes de valorizacdo profissional apresentado
como sugestdo para a implantagao de um Programa de Meritocracia no Hospital das Forgas
armadas, cada CVP deveria ter sido apresentado como sugestdo por 45% dos pesquisados5.

Dessa forma os componentes de valorizagdo profissional apresentados por este
trabalho académico como ferramentas para a implementacdo de um programa de
meritocracia no Hospital das Forgas Armadas sdo: 1) Trabalho Relevante; 2) Formacgao
Escolar /Académica; 3) Tempo de Servico no HFA; 4) Exercicio em funcdo de Chefia; 5)
Sistema de Avaliagdo proprio do HFA; 6) Deméritos; 7) Carga Horaria de trabalho no HFA; e
8) Participacdo em comissao.

Avangando na pesquisa, foi verificado que possiveis recompensas a serem ofertadas
em caso de implementacdao de um programa de meritocracia. Tais recompensas foram
sugeridas ap6s pesquisa documental e levantamento de possibilidades no ambito do HFA.
No resultado da pesquisa as recompensas apresentadas tiveram o mesmo ordenamento de
preferéncia tanto para militares quanto para servidores civis, conforme se segue: 1)
Capacitacdo; 2) Critério de desempate para indicacdo de cargos comissionados; 3) Ingresso
em Programa de Gestdo e Desempenho; 4) Distribuicdo de Préprios Nacionais Residenciais;
e 5) Escolha de vaga de estacionamento.

Mais de 85% dos respondentes entenderam que a implementacdo de um programa
de meritocracia no HFA é efetiva ou muito efetiva para a valorizacdo profissional, essa
possibilidade de efeito positivo também é percebida pela alta gestdo do HFA. Ainda assim
hda uma sinalizacdo de que a ideia do programa de meritocracia precisa ser mais
amadurecida. Ha necessidade de se fazer uma campanha de esclarecimento sobre como
funciona um Programa de Meritocracia, informando as limitacdes que tem uma instituicdo
publica para recompensar seus recursos humanos. A titulo de transparéncia para a

confianca no Programa, cada componente de valorizagdo profissional deve ser

5 0 componente sugerido deve ter sua mensuracdo viavel e ndo ser proibidos de acordo com as leis e
normativos em vigor.
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criteriosamente regulado por instrugdes normativas internas para sua utilizagdo no
Programa de Meritocracia.

Como consideragdes finais, a perspectiva por ocasido da conclusdo desse trabalho é
que os resultados encontrados e as conclusdes, fruto da analise dos dados obtidos, sirvam
como ferramenta de apoio a decisdo do gestor maximo do Hospital das Forgas Armadas
para a implementacdo de um programa de meritocracia no HFA, tornando mais justos os
diversos processos seletivos profissionais, contribuindo para a promogao de uma politica de
recursos humanos com énfase na meritocracia. Esse estudo poder3, inclusive, ser utilizado
como parametro em outros érgaos publicos e privados em projetos de implantacdo de

programas de valorizacdo profissional.
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