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RESUMO

A Nova Governancga Publica (NGP), também denominada de
administracao publica gerencial consisti, em linhas gerais, em
mudancas deliberadas de estruturas e processos nas organizagdes do
setor publico com o objetivo de obter melhores desempenhos. No
ambito das discussdes sobre a necessidade de modernizagao da
administracao publica brasileira, crescem de importancia temas como
a melhoria da eficiéncia na administracao publica e valorizagao dos
profissionais que servem ao Estado. O presente trabalho académico
tem por objetivo contribuir para a selecao de componentes de
valorizacao profissional como condi¢cao basica para a implantacao de
um Programa de Valorizacao do Mérito no Hospital das Forcas Armadas
(HFA), servindo como um dos critérios de apoio a decisao do gestor
maximo do HFA para diversos processos seletivos de profissionais da
Instituicao, contribuindo para a promoc¢ao de uma politica de recursos
humanos com énfase na meritocracia. Para isso foi levantado requisito
tedrico acerca da conceituacao e iniciativas sobre meritocracia, foram
analisados programas de meritocracia no ambito da Administracao
Publica e, por fim, foram propostos componentes de valorizagao
profissional que possibilitem a implementacdo de um programa de
meritocracia no HFA com a apresentacao de recompensas a serem
ofertadas ao recurso humano daquele hospital.

Palavras-Chave: Meritocracia; Valorizacao Profissional;
Administragcdo Publica; Nova Governancga Publica.
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ABSTRACT

The New Public Governance (NGP), also called managerial public
administration, consists, in general terms, of deliberate changes in
structures and processes in public sector organizations with the
objective of obtaining better performances. Within the scope of
discussions on the need to modernize Brazilian public administration,
issues such as improving efficiency in public administration and valuing
professionals who serve the State are growing in importance. This
academic work aims to contribute to the selection of components of
professional development as a basic condition for the implementation
of a Merit Recovery Program at the Armed Forces Hospital (HFA),
serving as to support the decision of the top manager of the HFA for
various selection processes for professionals at the Institution,
contributing to the promotion of a human resources policy with an
emphasis on meritocracy. For this, a theoretical requirement was raised
about the conceptualization and initiatives on meritocracy, meritocracy
programs within the scope of Public Administration were analyzed and,
finally, professional valuation components were proposed that allow
the implementation of a meritocracy program in the HFA with the
presentation of rewards to be offered to the human resource of that
hospital.

Keywords: Meritocracy; Professional Appreciation; Public
administration; New Public Governance.
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INTRODUGCAO

1.1 Contextualizag¢iao

No servico publico, a meritocracia esta associada ao Estado
burocratico, sendo o concurso publico a forma pela qual seus servidores
sao selecionados. Ou ainda — associagcao mais comum — aos exames de
ingresso ou avaliacao nas universidades nos quais nao ha discriminacao
entre os alunos quanto ao conteudo das perguntas ou temas
propostos. Assim, meritocracia também indica posi¢cdes ou colocacdes
alcancadas por mérito pessoal (MENEZES, Delmo. 2019).

No ambito das discussdes sobre a necessidade de modernizagao
da administragcao publica brasileira, se destacam os estudos sobre
temas como melhoria da eficiéncia na administracao publica e
valorizacao dos profissionais que servem ao Estado.

A questao do mérito em ambientes funcionais sempre suscitou
polémica, sobretudo no Brasil, onde a interpretacao do conceito de
igualdade, de esséncia distributiva, originado de um modo positivista
generalizado de percepcao e postura, adequado historicamente, mas
questionavel atualmente, constitui obice de dificil superagcao ou
mesmo de abordagem critica (MENEZES, Delmo. 2019).

Aimplementacao de sistemas de mérito, por suas caracteristicas
intrinsecas, traz enfim, consequéncias muito positivas e significativas
para 0s 0rgaos 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, Delmo. 2019).

Historicamente, os servidores publicos sempre foram taxados
por boa parte da populagao como pessoas acomodadas que se apoiam
na estabilidade do cargo sem se importar com a adequada execucao
das suas atribuic¢des, imagem que vem sendo alterada com o passar
dos anos (MENEZES, Delmo. 2019).




Mesmo assim, qualquer individuo que seja servidor ou que tenha
contato com o servico publico é capaz de testemunhar o fato de que
muitos servidores ocupam postos-chave sem ter as competéncias
necessarias para tal, enquanto outros com formacao e competéncia
atuam em posicdes pouco estratégicas, por nao fazerem parte de um
Oou outro grupo, impossibilitando, dessa forma, o seu crescimento
profissional e privando a sociedade de um servico mais qualificado
(MENEZES, Delmo. 2019).

Em outras palavras, historicamente valoriza-se pouco o servidor
gue apresenta resultados positivos e, ao mesmo tempo, recompensa-
se com cargos e beneficios pessoas que ocupam posicdes estratégicas
por interesses pessoais de seus pares, sem se preocupar com a
adequada execucao de seu trabalho e com os beneficios para a
populacao (MENEZES, Delmo. 2019).

Um modelo meritocratico € um principio ou ideal de
organizac¢ao social que busca promover os individuos nos diferentes
espacos sociais: escola, universidade, instituicdes civis ou militares,
trabalho, iniciativa privada, poder publico etc. em funcao de seus
meéritos (aptidao, trabalho, esforcos, competéncias, inteligéncia,
virtude) e nao de sua origem social (sistema de classes), de sua riqueza
(reproducao social) ou de suas relagcdes individuais (fisiologismo,
nepotismo ou cooptacao) (MENEZES, Delmo. 2019).

A implementacao de programas de mérito traz consequéncias
muito positivas para os érgaos publicos, seus recursos humanos e as
clientelas interna e externa envolvidas, formando uma base para o
estabelecimento de uma nova cultura organizacional pautada no
meérito pessoal e coletivo, 0 que se apresenta como aspecto condizente
com os rumos desejados para a Administracao Publica neste novo
século.

1.2 Estrutura Organizacional do Hospital das Forcas
Armadas

O Hospital das Forcas Armadas (HFA), criado por meio do
Decreto do Conselho de Ministros n° 1.310, de 8 de agosto de 1962, e
regulamentado pelo Decreto n® 8.422, de 20 de marco de 2015, € uma
instituicao hospitalar publica federal de carater estratégico para as
Forcas Armadas e para a Nagao, cuja atuacao esta articulada em quatro
eixos definidos com base na Estratégia Nacional de Defesa (END, 2012),
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a saber: Eixos Assistencial, Operacional, Pericial e de Ensino e Pesquisa.
No Eixo Assistencial, atende aos militares da ativa, da reserva e
reformados e respectivos dependentes, bem como pensionistas
habilitados aos usuarios dos Fundos de Saude das Forcas Armadas, da
Administracao Central do Ministério da Defesa e aos servidores e
empregados publicos do proprio Hospital das Forcas Armadas e da
Escola Superior de Guerra e dependentes cadastrados; e a servidores
de instituicdes credenciadas por convénios, contratos ou outros
instrumentos legais. No Eixo Operacional, o HFA faz parte da estrutura
de pronta resposta para atividades de emergéncia e garantia dos
Poderes Constitucionais devendo estar em condi¢cdes de atender a
eventos que justifiguem o seu acionamento, bem como, prestar
atendimento a populacao em situacdes de desastres e calamidades
publicas. No Eixo Pericial, além do publico interno, atende, na forma de
convénios a instituicdes como a Policia Rodoviaria Federal, Agéncia
Brasileira de Inteligéncia, Advocacia Geral da Uniao, dentre outras. No
Eixo de Ensino e Pesquisa, contribui para a capacitacao,
aperfeicoamento e especializacao de recursos humanos, incluindo os
programas de residéncias médicas aprovadas pelo Ministério da
Educacao, bem como o desenvolvimento de pesquisas, em especial as
consideradas estratégicas na area de saude. A localizacao estratégica
singular no territério nacional e sua estrutura privilegiada apontam o
HFA como a melhor opcao para o estabelecimento de um Hospital
Militar de média e alta complexidade, referéncia as Organizagdes
Militares de Saude das regides Centro-Oeste, Norte e Nordeste, por se
tratar de canal de evacuacao e de mobilizacdo nacional conforme as
diretrizes da Estratégia Nacional de Defesa.




Figura 1- Organograma do HFA
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Fonte: Regimento Interno do Hospital das Forcas Armadas (2022).

1.2Forg¢a de Trabalho do HFA

Sobre a forca de trabalho do HFA, o Decreto N° 69.846, de 28 de
dezembro de 1971 em seu artigo 2° define que os servicos do nosocémio
serao executados pela seguinte composicao de recursos humanos: (a)
pessoal militar, na forma que dispuser o Regulamento do HFA; (b)
servidores publicos da Administracao Federal, requisitados na forma de
legislacao em vigor; (c) empregados contratados pelo regime da
legislacao trabalhista; (d) pessoal vinculado a convénios firmados com
entidades civis, oficiais ou particulares; e (e€) médicos e estudantes de
medicina das trés ultimas séries, em regime de residéncia e internato.




Figura 2 - RH Heterogéneo do HFA

Fonte: Regimento Interno do Hospital das Forcas Armadas (2022).

1.4 Justificativa

Selecionar componentes de valorizacao profissional é condicao
basica para a implantagao de um Programa de Meritocracia, servindo
como um dos critérios de apoio a decisao do gestor maximo do Hospital
das Forcas Armadas para diversos processos seletivos de profissionais
da Instituicdao, contribuindo para a promoc¢ao de uma politica de
recursos humanos com énfase na meritocracia.

1.5 Pergunta Norteadora

Problema de pesquisa: Quais componentes de valorizacao
profissional podem ser utilizados como ferramentas para a implantacao
de um Programa de Meritocracia no Hospital das Forcas Armadas?

1.6 Objetivos

1.6.1 Objetivo Geral

O Hospital das Forcas Armadas em seu Plano Estratégico do
(HFA) (2021-2024), com desdobramento estratégico até 2030,
estabelece como visdao de futuro para um horizonte de 3 a 4 anos: Ser
reconhecido como Hospital Estratégico para o Sistema de Saude Militar
e para a Defesa Nacional, destacando-se pela qualidade, modernidade,
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e humanizacao do seu atendimento. O critério humanizagao se repete
na descricao dos valores do HFA, sendo expresso na condicao de
valorizar as pessoas: usuarios, colaboradores, fornecedores ou parceiros.

Assim, objetiva-se selecionar os mais importantes componentes
de valorizacdao profissional a serem considerados na avaliacao dos
colaboradores do Hospital das Forcas Armadas, sendo esses
determinantes na implantagao de um programa de valorizacao do
meérito, contribuindo para o ordenamento de pessoal na selecao de
processos internos e na motivagao dos servidores, empregados e
militares do quadro de pessoal do HFA.

1.6.2 Objetivos Especificos

Apds o estabelecimento da visao de futuro e valores do HFA, foi
apresentado o Mapa Estratégico do HFA contendo 4 perspectivas, a
saber: Institucional, Processos Internos, Usuarios e Resultados. Como
iniciativa do campo Institucional foi determinado como Objetivo
Estratégico 1 (OE 1) — Fortalecer a Dimensao Humana. Nesse proposito,
foram definidas 4 macro acdes:

a) Promover a melhoria das condi¢ées de trabalho;
b) Valorizar o mérito profissional;

c) Investir em capacitacao e treinamento;

d) Recompor a Forca de Trabalho.

Dessa forma a implantacao de um programa de meritocracia
atende especificamente ao OE 1 contido no Plano Estratégico do (HFA)
(2021-2024) e seu desdobramento estratégico até 2030, como
ferramenta para a valorizacao do mérito profissional no ambito daquele
Hospital.

Os objetivos especificos propostos sao:

1. Realizar levantamento de requisito tedrico acerca da
conceituacao e iniciativas de meritocracia;

2. Analisar iniciativas/programas de meritocracia no ambito da
Administracao Publica e da iniciativa privada;

3. Propor componentes de Vvalorizacao profissional que
possibilitem a implementagcdo de programa de meritocracia
adequado para alcancar o OE 1 do Plano Estratégico do (HFA) (2021-
2024) e seu desdobramento estratégico até 2030.
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1.7 Hipétese

A selecao de componentes de valorizacao profissional
contribuira para a implantacao de um Programa de Meritocracia no
Hospital das Forcas Armadas (HFA).

A criteriosa selecao de componentes de valorizacao profissional
como ferramenta base para a implantacao de um programa de
meritocracia, servira como motivacao laborativa do profissional lotado
no HFA.

1.8 Resumo dos capitulos da dissertaciao

O projeto estrutural do presente estudo tera a mesma sequéncia
apresentada no sumario, destaque para um capitulo especifico para a
analise dos dados coletados e possiveis discussdes que possibilitem
apresentar as conclusdes sobre o problema proposto. Desta forma, o
primeiro capitulo ira contextualizar a importancia da pesquisa,
apresentando o problema a ser solucionado, os objetivos (geral e
especificos) e a hipotese a ser testada. Também, sera apresentada a
estrutura organizacional e a Forca de Trabalho do Hospital das Forcas
Armadas.

Na sequéncia, o referencial teodrico ira descrever os principais
conceitos acerca de instituicées com forca de trabalho composta por
multiquadros, avaliacao de desemponho com destaque para a
avaliacao de desempenho no servico publico, diversas abordagens
sobre meritocracia e traz nocdes sobre componentes de valorizagcao
profissional.

No terceiro capitulo, serao apresentados os passos que nortearao
O processo metodoldgico, a fim de responder a pergunta norteadora,
trazendo ao leitor estratégias que poderao ser adotadas para esclarecer
o problema.

No capitulo seguinte , analise de dados e discussdes, serao
interpretados os resultados coletados, obtidos com a revisao
bibliografica, analise documental, incluindo a interpretacao das
respostas coletadas pelos questionarios de apoio e pelas entrevistas
realizadas, elementos essenciais para se alcancar os objetivos
estabelecidos para o presete trabalho.




Por ultimo, no capitulo da conclusao e consideracdes finais serao
apresentados, como proposta, componentes de valorizacao profissional
e possiveis recompensas a serem utilizados para a implantacdao de um
Programa de Meritocracia no Hospital das Forcas Armadas.







REFERENCIAL TEOGRICO

Serao feitas abordagens conceituais a respeito de instituicdes
multiquadros, meritocracia, componentes de valorizacao profissional,
analise de desempenho e possibilidades de aplicacao pratica da
utilizacdo de componentes de valorizagao profissional no ordenamento
de recursos humanos, de forma a contribuir para o entendimento do
tema.

2.1 Instituicoes com Forca de Trabalho Heterogénea

Devido a heterogeneidade que caracteriza a composicao da
forca de trabalho do Hospital das Forcas Armadas (militares da Marinha
do Brasil, Exército Brasileiro, Forca Aérea Brasileira e servidores civis
estatutarios e celetistas) e o impacto dessa estrutura multiquadros na
gestao dos recursos humanos da Instituicao.

Nesse sentido o artigo “A APLICABILIDADE DA AGENCY THEORY
NAS IMPLICACOES DO DESEMPENHO GERENCIAL" (Alves, Josias 2010)
traz reflexdes sobre estruturas organizacionais complexas. O artigo
menciona Schein, citado por Gondim e Silva (2004,p.163).

O modo como os dirigentes de todos os niveis hierarquicos em
uma organizagao compreendem o que venha a ser motivagao
no trabalho [.] influenciardao decisivamente as acgdes
necessarias sobre a construgdo de politicas e programas
direcionados a incentivos, recompensas e outros assuntos
relacionados a motivagao da forca de trabalho [..]

O artigo demonstra a biparticao de duas frentes de trabalho no
ambito da Policia Federal - a atividade meio, em que os servidores
atuam em func¢des administrativas e atividade fim, que se caracteriza
pela atuacao em tarefas operacionais conforme esta preconizado na
Constituicao Federal Brasileira de 1988. Como conclusao parcial, o autor
aponta a inexisténcia de politicas que permitam a valorizacao dos
ocupantes de cargos administrativos e que por nao haver dispositivos
claros que propiciem a ascensao meritocratica, abre-se caminho para
ruidos no relacionamento entre superior, subordinado entre os pares,
afetando a confianca mutua e a delegacao de autoridade.
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O HFA, a semelhanca da Policia Federal, também esta
distribuido em duas frentes de trabalho: atividade fim e atividade meio.
A atividade fim € definida pela atuacao de profissionais no atendimento
dos servicos de saude g, 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 que permita a valorizacao do profissional, podem também
estar ocorrendo no HFA, ratificando a necessidade de se atribuir
componentes de valorizacao profissional que atendam a todos os
universos que compdem os recursos humanos do Hospital das Forcgas
Armadas.

2.2. Avaliaciao de Desempenho

Para que uma instituicao possa realizar a implantacao de um
programa de meritocracia é necessario estudar como ¢é realizada a
avaliacdo do desempenho de seus colaboradores. A normatizacao
desta analise é fundamental para que busque a valorizacao do
profissional baseada em critérios transparentes e que realmente
caracterizem o profissional e o seu desempenho.

No trabalho apresentado pela conclusao da Pés-Graduacao em
GCestao Publica com énfase em Gestao de Pessoas intitulado
«AVALIACAO DE DESEMPENHO NO SETOR PUBLICO » apresenta
fundamentacdes tedricas sobre Avaliacdo de Desempenho, como
podemos verificar a seguir por meio de um extrato:

Saleme (2008) afirma que a Avaliacdo de desempenho é uma
ferramenta indispensavel de gestao de pessoas que corresponde a uma
analise sistematica e processual do desempenho do profissional em
funcao 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.

Dessler (2003) nos diz que a avaliacao de desempenho pode ser
definida como a avaliacao da relacao entre o desempenho atual ou
passada de um funcionario e seus padrboes de desempenho,
presumindo que os padrdes de desempenho foram estabelecidos e
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que vocé dara feedback ao funcionario para ajuda-lo a eliminar
deficiéncias de desempenho ou a manter seu bom nivel de
desempenho.

Marras (2002) define a avaliacdo de desempenho € um
instrumento extremamente valioso e importante na Administracao de
RH, na medida em que reporta o resultado de um investimento
realizado em uma trajetdria profissional com o retorno recebido pela
organizacgao.

Segundo o artigo, a avaliacao de desempenho busca oferecer
informacdes sobre como as pessoas estao adaptadas e identificadas
com seus cargos e funcdes, mostrando se estdao motivadas e
devidamente recompensadas pela administracao publica, por meio de
analises em diferentes abordagens no setor publico, dificultando ou
contribuindo para o alcance de metas institucionais; para a
mensuracao € o acompanhamento do desempenho do servidor;
alinhamento e desenvolvimento de competéncias assim como para o
aumento da motivagao desses agentes publicos.

Especificamente abordando o tema Avaliacao de Desempenho
no Setor Publico, o trabalho citado traz as seguintes reflexdes:

Inicialmente, a utilizacao desta ferramenta no setor publico foi
por questdes relacionadas ao cumprimento a determinacao legal e
também com objetivos voltados a progressao na carreira, numa otica
meritocratica (BARBOSA, 2010). Assim, para Rodrigues et al. (2009),
deixa algumas lacunas, de certo modo, no que toca aos reais objetivos
da avaliacao de desempenho, sendo uma dessas o fato de que o
processo acaba constituindo-se como um fim em si mesmo, ou seja, 0s
resultados obtidos nem sempre sao utilizados pelas instituicdes para
melhora-las, como um todo, dentro do escopo de uma avaliagcao de
desempenho, outra lacuna diz respeito ao fato de as pessoas que
participam da avaliacao, geralmente, desconhecem seus reais
objetivos, situando-os, muito mais, como algo que serve de parametro
para aumentos salariais (BARBOSA, 2010). Igualmente, Rodrigues et al.
(2009), supde que as chefias ndao se sentem muito a vontade para
avaliar os seus subordinados. A Gestdao de Pessoas no setor publico
possui peculiaridades que sao originarias da propria natureza das
organizacdes que compdem o setor, porém a partir dos diversos
conceitos sobre avaliagao de desempenho, torna clara a importancia da
utilizacdao dessa ferramenta nas organizacdes publicas, assim como ja




acontece nas organizacdes privadas, sempre associada ao sistema de
meritocracia.

Independente do método a ser utilizado a avaliagcao de
desempenho busca conhecer e medir o desempenho dos servidores,
com a intencao de criar uma tematica de comparacao entre os diversos
desempenhos analisados. De acordo com as novas praticas gerenciais
em Gestao de Pessoas (ENANPAD, 2006), a Avaliacao de Desempenho
tornou-se uma ferramenta primordial, pois a moderna gestao propde o
alinhamento entre RH e os setores estratégicos dos 6rgaos, com o0s
devidos planejamentos, pois, significam o sucesso ou fracasso do
cumprimento das metas do érgao.

2.3. Meritocracia

Na publicacdo IGUALDADE E MERITOCRACIA - A ETICA DO
DESEMPENHO NAS SOCIEDADES MODERNAS. 22 ED. RIO DE JANEIRO:
FGV, 1999. por BARBOSA, L. meritocracia é definida, no nivel ideoldgico,
como um conjunto de valores que postula que as posicdes dos
individuos na sociedade devem ser consequéncia do mérito de cada
um. A meritocracia pode ser interpretada a partir de duas dimensdes:
uma negativa e outra afirmativa. Por exemplo, quando a meritocracia
surge em nossas discussoes politicas e organizacionais, ela aparece na
esséncia de sua dimensao negativa. Ou seja, como um conjunto de
valores que rejeita toda e qualquer forma de privilégio hereditario e
corporativo e que valoriza e avalia as pessoas independentemente de
duas trajetdrias e biografias soécias. Nessa sua dimensao negativa, a
meritocracia nao atribui importancia a variaveis sociais como origem,
posicao social, econdbmica e poder politico no momento em que
estamos pleiteando ou competindo por uma posicao ou direito. Assim,
do ponto de vista das representacdes, a meritocracia € um consenso.
Todos veem nela um sistema sedutor, uma aristocracia de talentos que
parece fazer uma distingcao radical entre as sociedades baseadas no
privilégio hereditario e as democracias atuais. Além disso, do ponto de
vista historico, ela é considerada, desde a Revolucao Francesa, o critério
fundamental em nome do qual se lutou contra todas as formas de
discriminacao social. A obra traz uma abordagem historica do mérito
na sociedade brasileira até chegar ao conceito mais atual que associa a
meritocracia ao desempenho individual.

Por outro lado, trabalhos como: A MERITOCRACIA POSSIVEL
(LOPEZ JUNIOR, FELIX, Sociedade e Estado, Brasilia, v. 21, n. 3, p. 773-
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779, set./dez 2006) que cita BELLOW, Adam. In praise of nepotism: a
natural history. New York: Doubleday, 2003. 566p. Apresenta o
nepotismo como pratica enraizada na sociedade que deturpa o
conceito original sobre meritocracia.

No artigo A MERITOCRACIA COMO FATOR MOTIVACIONAL NA
ADMINISTRACAO PUBLICA. SILVA et al. RGPP 2(1):150-166, 2012, o tema
€ descrito como uma ferramenta de gestao de pessoas muito utilizada
na iniciativa privada, mas na administracao publica encontra certa
resisténcia para sua implantacdao. O artigo apresenta a experiéncia
implementada no estado do Rio Grande do Sul com a criagao de uma
carreira vinculada a Secretaria de Planejamento, Gestao e Participacao
Cidada, visando adotar o sistema de meritocracia na esfera publica
estadual. A pesquisa realizada no trabalho foi norteada pela questao:
Qual o grau de motivacao dos servidores com o atual plano de carreira
meritocratico?

Em EFICIENCIA ADMINISTRATIVA E MERITOCRACIA NA
DOCENCIA SUPERIOR. OLIVEIRA, Lauro trata da questdo do principio
da eficiéncia administrativa em correlacao com a necessidade de tal
principio exibir, na pratica, uma faceta meritocratica. O objetivo foi fazer
uma analise conceitual da eficiéncia e da meritocracia, indicando a
interpretacao mais acurada acerca da interconexao entre esses dois
institutos. Metodologicamente, o artigo procurou comprar a eficiéncia,
com termos correlatos, como a efetividade e a eficacia, para poder
delinear seu nucleo essencial, atrelado a nogcao de meritocracia. Assim
pode-se, a partir da exemplificacdao da docéncia superior, explanar o
carater danoso do desprezo dado a produtividade dos docentes,
atividade esta que deve ser estruturada meritocraticamente para que
se possa ter uma eficiente oferta desse servico publico. Conclui que um
sistema administrativo que se atém a resultados e a uma nova
mentalidade, mais dinamica e voltada para a eficiéncia, deve estar em
coMpasso com uma estruturacao meritocratica minimamente eficaz.

A abordagem do artigo cientifico, «KNOVA GOVERNACAO
PUBLICA E MERITOCRACIA » por JOAO ABREU DE FARIA BILHIM
aponta para o conceito de nova governacao publica, em administracao
e politicas publicas, distinguindo-o de outras abordagens recentes.
Quanto a nova governacao publica e a meritocracia foi apresentado
que a selecao com base no mérito tem sido valorizada e aceite ao longo
dos tempos, como sinal de modernidade, garantia ética, baluarte
contra a corrupcao e garantia de imparcialidade na gestao das pessoas
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no setor publico. Para a sociologia contemporanea, a meritocracia
corresponde a um sistema em que as posi¢coes sociais sao preenchidas
com base no mérito individual e nao em virtude de critérios como a
riqueza, o sexo, a origem social ou a cor do partido politico em que se
milita (Bilhim: 2008). Com a leitura do trabalho pode-se inferir que na
nova administracao publica ha uma busca pela eficiéncia baseada no
mérito como motor dos processos de mudanca nos modelos de
administracao e politicas publicas.

Para MORAES ha necessidade de mudanca na cultura
tradicional administrativa, bem como elencou alguns entraves a
implantagcao da meritocracia no servico publico, quais sejam:

- tradicao cultural administrativa brasileira, na qual as avaliagées sao
usadas mais como instrumento punitivo do que como vetor de
motivacgao funcional;

. sistemas de ascensao funcional pouco definidos, restritos ou
inexistentes, de limitada flexibilidade técnica e, muitas vezes, nao
lastreados em bases comprovaveis de mérito;

- todas as situacdes, mesmo falta de compromisso dos gerentes
publicos em relacdo a correta administragcao de sistemas de mérito,
sobretudo pela prevaléncia da chamada “ideologia da
cordialidade” - idedrio que incorpora a necessidade de
demonstracao de cordialidade com o préximo

em aquelas que exigem posturas mais corretivas - no ambito das
relacbes entre gerentes e subordinados do servico publico
brasileiro;

» necessidade de identificacdao de indicadores objetivos de mérito
funcional - trabalha-se normalmente com conceitos de
“responsabilidade”, “assiduidade”, “pontualidade”, “competéncia”
etc., quando a demanda publica ja pressupde a necessidade de
visualizacdo de aspectos como “capacidade de gerar integracao”,
“visdo de futuro”, “postura contra a burocratizacao”, “capacidade de
inovacao”, “disposicao para o trabalho em equipe”, “habilidade para
transformar conhecimento em valor” etc.;

 receio de destruicio de ambientes funcionais “harmoénicos”, os
quais sdao mantidos em estado de preservagiao muito em funcao do
chamado “pacto da mediocridade”, caracterizado, grosso modo,
quando funcionarios fingem que trabalham e se dedicam ao
extremo; gerentes fingem que administram tecnicamente,
sobretudo em termos do exercicio da funcao “controle”, e todos




fingem que se importam, como prioridade, com os clientes internos
e externos de uma organizacao; e

« inexisténcia de planos de carreira compativeis com sistemas de
mérito - destaca-se que, na maioria dos casos do servigco publico,
apesar da limitada flexibilidade, é possivel, com criatividade, a
efetivacao de sistemas de mérito sem extrapolagao dos parametros
legais.

2.4. Componentes de Valorizagido Profissional

Nao 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
tais critérios como Componentes da Profissao Militar. Ja a Comissao de
Valores Mobiliarios em seu Programa de Recompensas e o Pacote de
Beneficios para Gestores da Comissao de Valores Mobiliarios (CVM)
denomina esses critérios como Fontes de Pontuacdao. Um outro
exemplo pesquisado vem do Programa de Mérito Funcional da Agéncia
Brasileira de Inteligéncia (ABIN) que chama de Lista de Pontuagao seus
critérios para a valorizagcao funcional.

No presente estudo foi adotado o termo Componentes de
Valorizacao Profissional os critérios que indiqguem o desempenho
profissional e possam ser utilizados em um sistema que execute o
somatorio de pontos obtidos por cada recurso humano com base nos
componentes de valorizacao profissional definidos.

2.4.1. CVP Na Adocao De Programas De Meritocracia

O EXERCITO BRASILEIRO, por meio das INSTRUCOES GERAIS
PARA SISTEMA DE VALORIZACAO DO MERITO DOS MILITARES DO
EXERCITO, Brasilia, DF, 2008 normatizou e estabeleceu as condicdes
gerais para o funcionamento do Sistema de Valorizagao do Mérito dos
Militares do Exército, servindo como referéncia, no ambito da
administracao publica federal, do estabelecimento de critérios visando
alcancar os seguintes objetivos: orientacao aos seus integrantes de
carreira quanto aos componentes da profissao militar considerados
prevalentes para a politica de pessoal da Instituicao; incentivo ao
aprimoramento profissional; ordenacao dos recursos humanos por
meéerito, em um universo e processo considerado; e construcao de um
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dos critérios de apoio a decisao nos processos seletivos e de promocgdes
conduzidos no ambito do Exército.

No artigo 5° do mesmo documento a Instituicdo normatiza que
sao considerados prevalentes, podendo ser selecionados e pontuados
pelo Sistema de Valorizagao do Mérito conforme o processo seletivo e
de promocao considerados Componentes da Profissao Militar.







METODOLOGIA

Nessa secao, € apresentada a metodologia utilizada para
desenvolver o trabalho, evidenciando-se o0s seguintes topicos:
qualificagcao da pesquisa, estratégia da pesquisa, revisao bibliografica,
analise documental, questionarios e entrevista.

Inicialmente pretende-se analisar o conceito de meritocracia e
sua aplicabilidade no servico publico, dessa forma ira se contextualizar
a aplicabilidade da pesquisa e sua importancia para a implementacao
dos conceitos que caracterizam a Nova Gestdao Publica (Hood, 1991),
bem como identificar quais os beneficios visualizados com a
implantagcao de um Programa de Valorizacao Profissional.

Na sequéncia ira se verificar, por meio de analise documental,
Programas de Valorizacao Profissional em vigor tanto no setor publico
quanto privado, destacando os componentes de valorizagao
profissional e os critérios utilizados em cada um dos programas
estudados para a selecao desses componentes.

Além disso, serao aplicados questionarios, em uma analise mais
ampla, irao identificar a percepcao de parcela significativa dos recursos
humanos do HFA quanto ao conceito de meritocracia, a viabilidade de
implantagcao de um Programa de Valorizacao Profissional no HFA e
quais os componentes de valorizacao profissional deveriam ser
prioritariamente utilizados em caso de implantacao do referido
programa.

Também fara parte do estudo a realizagao de entrevista com os
integrantes da alta administracao do Hospital das Forcas Armadas
procurando extrair dessas autoridades o entendimento dos mesmos
quanto a viabilidade da implantacao de um Programa de Valorizagao
Profissional no HFA e o entendimento quanto aos mais importantes
componentes de valorizacao profissional que podem ser utilizados no
hospital na implantacao de um Programa de Valorizacao Profissional.




Figura 3 - Fatores de valorizacao profissional x Selecdo para oportunidades
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Fonte: Elaborado pelo Autor (2022).

3.1 Qualificacdo da Pesquisa

Em fendbmenos mal compreendidos, o estudo de caso permite
uma abordagem investigativa de inumeros fatores, viabilizando o
pesquisador uma analise mais profunda e proporcionando, ainda,
insights para novos estudos (BOYER; SWINK, 2008).

O trabalho a ser apresentado tem como foco central a definicao
de componentes de valorizacao profissional, pela definicao de Gerring
(2019), temos a seguinte informacao:

Um estudo de caso é altamente focado, significando que um
tempo consideravel é despendido pelos pesquisadores
analisando, e subsequentemente apresentando, o caso (ou
casos) escolhido, e o caso ¢ visto como fornecendo evidéncias
importantes para o argumento (grifos nossos).

Dessa forma evidéncias sao coletadas por meio de diferentes
técnicas, como a pesquisa bibliografica, analise documental,
questionario e entrevistas, reforcando a adequacao 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 observac¢des” (YIN, 2001, p.27).




Figura 4 — Convergéncia de varias fontes de evidéncias
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3.2 Estratégia de Pesquisa

Neste topico pretende-se organizar de maneira estruturada
cada fonte de evidéncia para obter os resultados e suas possiveis
combinacodes.

3.2.1 Revisao Bibliografica

Sera efetuada uma pesquisa de revisao bibliografica, com foco
em apresentar os principais conceitos e normativas que regulam o
conceito de meritocracia, bem como os diversos componentes de
valorizacao profissional utilizados em programas de meritocracia.

Essa parte do estudo é extremamente importante para que se
conheca sobre o objeto pesquisado, auxiliando na condug¢ao do
processo metodolégico com foco a resolver o problema apresentado,
como pontua De Sousa (2021).

Quadro 1 - Revisdo Bibliografica

O que sera pesquisado? Conceitos, defini¢gdes, caracteristicas,
possibilidades de emprego,
componentes de valorizagao profissional
utilizados em programas meritocraticos
dos setores publico e privado.




Fontes de consulta Leis, decretos, portarias, normas e
publicacdes.

Objetivos da Revisao Bibliografica Identificar os componentes de
valorizacao profissional que podem ser
utilizados em um programa que visa
implementar a meritocracia na selegcao
de oportunidades para os recursos
humanos do HFA.

Fonte: Elaborado pelo Autor (2022).

3.2.2 Analise Documental

Serdao analisados programas de meritocracia implementados no
Brasil tanto no setor privado quanto publico e os componentes de
valorizacao profissional utilizados em cada um deles, visando selecionar
aqueles que mais se adequam a realidade funcional do Hospital das
Forcas Armadas com o objetivo de servirem de base para a implantacao
de um programa de valorizacao profissional naquele nosocémio.

Quadro 2 - Analise Documental

O que sera pesquisado? Como sdo selecionados os componentes
de valorizagao profissional utilizados em
programas meritocraticos em
instituicdes dos setores publico e
privado.

Fontes de consulta Leis, decretos, portarias, programas de
valorizagdao do mérito de institui¢des
publicas e privadas.

Finalidade Esclarecer como é o processo de selegao
de componentes de valorizacao
profissional utilizados em instituicdes
publicas e privadas

Fonte: Elaborado pelo Autor (2022).
3.2.3 Questionario

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

- Nivel de entendimento (percep¢ao) sobre meritocracia;




- Viabilidade da implantagdo de um programa de meritocracia no
HFA;

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

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

Como ferramenta para analise de qualidade do questionario
distribuido no ambito do HFA sobre o tema Programa de Meritocracia
foi realizado um pré-teste, que teve por objetivo avaliar se o
questionario proposto foi de facil compreensao, se o tempo para o
preenchimento estava adequado, se foram encontrados erros da lingua
portuguesa no texto, se havia sugestdes para a inclusao ou retirada de
conteudo e, por fim, realizar a avaliacao geral sobre o questionario.

3.2.3.1. Resultado do Pré-Teste

A seguir sera apresentado o resultado do pré-teste (Apéndice C):

1) Universo que respondeu o Pré-Teste

Grafico 1- Militares no Pré Teste Grafico 2 — Servidores Civis no Pré
Teste
MILITARES SERVIDORES CIVIS

B Marinha do

Brasil

M Exército M Estatutdrio

Brasileiro M Celetista

H Forga Aérea
Brasileira

Fonte: Elaborado pelo Autor (2023 Fonte: Elaborado pelo Autor (2023).

Total -9 avaliacdes

2) Quanto a compreensao das questoes apresentadas




Grafico 3 - Compreensdo das questdes apresentadas

Compreensao do questionario
0.0

= Totalmente = Parcialmente N3o Cmpreendeu

Fonte: Elaborado pelo Autor (2023).
3) Quanto ao tempo para responder o questionario

Grafico 4 — Tempo para responder o questionario

TEMPO DE RESPOSTA

LW

®1a3min

= 3a5min

5a 10 min

acima de 10 min

Fonte: Elaborado pelo Autor (2023).

4) Sobre sugestodes para a inclusao de conteudo do questionario

- Nao foram apresentadas sugestdes para a inclusao de
conteudo no questionario.

5) Sobre sugestdes para a retirada de conteudo do questionario

- Em T(uma) avaliagao foi sugerida a retirada do item:
Profissionais agraciados com honrarias do Ministério da Defesa
(pontuacao para profissionais que receberam medalhas, diplomas de
agradecimento ou certificados em reconhecimento por servicos
prestados ou realizacdo que ganharam destaque no ambito do MD).

Pelo fato de que, no entendimento do avaliador a concessao de
medalhas faz parte do universo dos recursos humanos militares, dessa
forma os servidores civis poderiam ser prejudicados.




Comentario: Existe a previsao legal para a concessao de
medalhas pelo Ministro da Defesa tanto para civis quanto para
militares. (Conforme previsto no Decreto n°® 4.263, de 10 de junho de
2002 - medalha do Mérito de Defesa e Decreto n°5.023, de 23 de marco
de 2004 - medalha da Vitéria, ambos da Presidéncia da Republica).
Dessa forma a sugestdo de retirada do item em questdo nao foi aceita,
tendo sido mantido no questionario (Apéndice A).

6) Sobre a correta utilizagcdao da Lingua Portuguesa na aplicacao do
questionario

- Em 1(uma) avaliacao foi sugerida alteracao da pontuacao
ortografica em trechos do 2°6 e 3°§ do texto de introducao do
guestionario.

Comentario: As sugestdes apresentadas foram aceitas na sua
integralidade.

3.2.4. Entrevistas

A proposta do presente estudo €& entrevistar os principais
gestores do Hospital das Forcas Armadas (Apéndice B), conforme
apresentado na estrutura do Hospital (Figura 1) sendo estes o
Comandante Logistico, o Diretor Técnico de Saude e o Diretor Técnico
de Ensino e Pesquisa do HFA. Na oportunidade serao abordados temas
COMO:

- Meritocracia na gestao do HFA;

- Experiéncia na conducidao de processos de selegcdo de recursos
humanos baseado no mérito profissional;

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

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

- Aspectos positivos e possiveis barreiras para uma futura
implantacao de um programa de meritocracia no HFA.
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ANALISE DE DADOS E
DISCUSSAO

No presente capitulo serdo apresentados os resultados das
analises propostas no capitulo anterior (METODOLOGIA) por meio das
fontes de evidéncias apresentadas: Revisao Bibliografica, Analise
Documental, Questionario e Entrevistas. Dessa forma, havera um
aprofundamento

Apods a analise da revisao da literatura, do resultado da pesquisa
realizada por meio de questionario, analise da argumentacao dos
entrevistados e dos dados coletados em documentos. Foram
levantadas informagdes sobre meritocracia, sobre componentes de
valorizacao profissional e possiveis recompensas a serem ofertadas em
caso de implantacao de um Programa de Meritocracia. O resultado do
cruzamento das informacdes obtidas servira para a apresentacao de
proposta, ao Hospital das Forcas Armadas, de componentes de
valorizacao profissional a serem utilizados para a implantagao de um
Programa de Meritocracia no HFA.

4.1. Revisao Bibliografica

Como ja visto anteriormente no capitulo que trata sobre
referencial tedrico, o tema meritocracia é discutido de forma ampla e
diversa. Aprofundando o estudo baseado na bibliografia disponivel,
encontra-se diversos trabalhos que apresentam ideias que a
meritocracia no ambiente laboral €, além de possivel, necessaria para a
valorizacao profissional, como podemos verificar a seguir.

Em artigo escrito na revista Transformar em Dez 2018 intitulado
“A MERITOCRACIA COMO INSTRUMENTO DE MOBILIDADE INTERNA
NO SERVICO PUBLICO BRASILEIRO TIPICAMENTE
ADMINISTRATIVO” Mourao, Anderson Abardeset al. Apresenta os
seguintes conceitos sobre meritocracia:

“..em 1932, que surgiu a Escola das Rela¢cdes Humanas, ou Teoria
das Relacdes Humanas, “(...) marcada pela introdug¢ao da aplicacao de
uma abordagem mais humanistica ha administracao das organizagoes,
em gue o foco sdo as pessoas e nao as tarefas”
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https://app.uff.br/riuff/discover?filtertype_1=autor&filter_relational_operator_1=equals&filter_1=Mour%C3%A3o,%20Anderson%20Abardes

“O homem deixa de ser visto como “homo economicus”, movido
apenas pela necessidade de possuir bens e valores para fins de
subsisténcia, e passa a ser visto como “homo social”

‘O maior problema que cerca o tema da meritocracia diz
respeito ao processo de avaliacao do mérito do trabalhador, pois

existem multiplas interpretacdes acerca de como avaliar o
desempenho, do que realmente entra no seu cdbmputo, do que
sejam talentos e esforgco, das origens das desigualdades
sociais, da relacao entre responsabilidade individual e/ou social
e desempenho, da existéncia de igualdade de oportunidades
para todos, da possibilidade concreta de mensuracdo
individual etc. (Barbosa, 2003, p. 25).”

O problema maior da meritocracia reside entao na definicao dos
parametros de representacao do mérito, ou seja, na definicao dos niveis
de eficiéncia no desempenho das atividades, de forma justa, acessivel a
todos os colaboradores e em iguais condi¢cdes de serem reconhecidos
ao final, pois, caso contrario, a meritocracia, além de perder seu sentido,
pode passar a ser vista como um instrumento de privilégios ou de
segregacao.

No mesmo trabalho, é citada a importancia da avaliagcao de
desempenho para o sucesso da implantacdao da meritocracia,
apresentando a seguinte ideia:

“Para que tenha de fato um carater motivacional, o processo de
reconhecimento e bonificacdo deve estar pautado por critérios de
avaliacdao de desempenho claros e bem definidos. Assim, uma das mais
importantes atividades da gestao de pessoas € a avaliagcao de
desempenho, definida como “(..) um sistema formal de revisao e
avaliacdao do desempenho das pessoas ou das equipes de trabalho em
suas atividades profissionais.” (Oliveira; Medeiros, 2011, p. 98)."

Analisando a meritocracia no ambito do servico publico
Rosangela Antunes Branco e Paulo Eduardo Ribeiro, em artigo escrito
para a Revista Caribena de Ciencias Sociales com o titulo: A
MERITOCRACIA E OS CARGOS COMISSIONADOS NO SERVICO
PUBLICO, apresentaram conceitos sobre meritocracia explorando o
tema no servico publico, como podemos observar a seguir:

Meritocracia, para Barbosa é assim definida “no nivel ideoldgico
como um conjunto de valores que postula que as posicdes dos




individuos na sociedade devem ser consequéncia do mérito de cada
um” que segundo ela pode ter duas dimensdes: a afirmativa e a
negativa, sendo que a negativa rejeita os privilégios e nega a influéncia
de valores e posicdes sociais e poder econdmico na ascensao do
individuo. Pois este sera avaliado independentemente disso e sim pelo
seu desempenho (BARBOSA, 2003, p. 22).

Para da Matta, o mérito é forma de avaliar o desempenho e
destacar os melhores, distingue "os capazes dos incapazes"... "sem ferir
o ideal igualitario", € o apice da valorizacao e destaque do individuo.
Que nos EUA, estabelece a "exceléncia de determinado individuo nos
mais diversos campos”. O que para ele no Brasil acontece o inverso,
igualando a todos num mesmo patamar, através de um concurso
publico (DAMATTA, 1984 apud BARBOSA, 2003).

“‘Segundo Duarte (2005, p. 365), meritocracia € a “formula
utilizada por organizacdes, como estimulo profissional, oferecendo
recompensas aos seus integrantes que proporcionem melhorias
importantes para elas ou para sua clientela”. O mesmo autor assim
define a meritocracia no servico publico:

Merecimento. Reconhecimento do mérito de servidor publico,
caracterizado por suas qualificacdes funcionais, profissionais,
éticas, morais, como assiduidade, competéncia, conhecimento
e habilidade, o que é comprovado por avaliagdes que l|he
conferem o direito a promocdo de cargo, classe ou categoria.”

Ainda estudando artigos que abordam o tema meritocracia no
servico publico, o trabalho citado a seguir com o titulo: A
MERITOCRACIA APLICADA A REALIDADE DO SETOR PUBLICO
BRASILEIRO — UM ESTUDO SOBRE A IMPLANTACAO DA GESTAO DE
CARREIRA POR COMPETENCIAS, MIYAHIRA, Ney Nakazato e FISCHER,
André Luiz , apresentam uma definicao sobre meritocracia que foi
utilizada como base para a conducao do presente trabalho, inclusive
para ambientar os respondentes do questionario utilizado neste
dissertacao ( Apéndice A ) antes de iniciarem suas respostas, conforme
descrito abaixo:

“Em uma analise morfoldgica, resgata-se a origem do termo
meritocracia na jung¢ao 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 posi¢cdes dos individuos na sociedade devem ser
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consequéncia do meérito de cada um. Ou seja, do reconhecimento
publico da qualidade das realizacdes individuais.. um conjunto de
valores que rejeita toda e qualquer forma de privilégio hereditario e
corporativo..” (Barbosa, 2003, p. 21).

No Brasil o tema valorizacao profissional no servico publico tem
sido amplamente discutida, prova dessa afirmacao é a inclusao do
assunto na Proposta de Emenda Constitucional (PEC) N° 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 sao
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 razao de existir do governo € servir aos
brasileiros; b) valorizacdo das pessoas. reconhecimento justo dos
servidores, com foco no seu desenvolvimento efetivo (grifo nosso) c)
agilidade e inovacao: gestao de pessoas adaptavel e conectada com as
melhores praticas mundiais; e d) eficiéncia e racionalidade: alcance de
melhores resultados, em menos tempo e com menores custos.

Por fim, SILVA et al. em seu artigo A MERITOCRACIA COMO
FATOR MOTIVACIONAL NA ADMINISTRACAO PUBLICA aponta como a
meritocracia pode ser utilizada como estimulo profissional por meio de
recompensas visando a melhoria dos servicos para os seus clientes. Fica
explicita a ideia do mérito baseada no desempenho individual.
Extraindo trechos do artigo podemos citar as seguintes ideias:

“Para Duarte (2005:365), o conceito de meritocracia pode ser
definido como "a formula utilizada por organizacdes, como estimulo
profissional, oferecendo recompensas aos seus integrantes que
proporcionem melhorias importantes para elas ou para sua clientela".

“Baseando-se nestes autores, pode-se definir conceitualmente
gue meritocracia € um aglomerado de valores, que estabelece que a
regra para a ocupagao de posicdes em uma organizagao deve ser
derivada do mérito de cada um, ou seja, do merecimento por seu
desempenho individual.”
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4.2. Aprofundamento da Analise Documental

Programas de meritocracia tem sido implementados no setor
publico, inspirados em exemplos do setor privado, dentro da ideia de
modernizacao do Estado, conforme ja abordado neste trabalho no
capitulo 2, item 2.3. No intuito de valorizar os profissionais que
apresentem alta performance e consequentemente melhorar os
servicos ao cidadao e a sociedade.

4.2.1. Programas De Meritocracia No Brasil

Ao analisar Programas de Meritocracia no setor publico brasileiro
busca-se uma semelhanca com a situacao do Hospital das Forcas
Armadas, sendo assim é possivel trazer para a discussao o0s
componentes de valorizagcao profissional utilizados e as recompensas
ofertadas pelas Instituicdées estudadas e, dessa forma, possibilitar o
cruzamento de informacdes que contribuam para as conclusdes finais
deste trabalho.

4.2.1.1. Programa de Meritocracia da Agéncia Brasileira
de Inteligéncia (ABIN)

Quadro 3 - Programa de Meritocracia da ABIN

PROGRAMA Programa de Meérito Institucional
COMPONENTES DE VALORIZAQAO - recebimento de medalhas;
PROFISSIONAL - anos trabalhados a partir do ingresso
na ABIN,;

- desempenho em cursos de carreira;
- média das notas das avaliagdes de
desempenho;

- ocupacgao de cargos comissionados;
- formagdo complementar;

- habilitagdo em idiomas;

- servico amazdénico e no interior;

- vivéncia nacional;

- artigos publicados Revista Brasileira de
Inteligéncia;

- participagdao em comissdes ou grupos
de trabalho;

- missodes de chefia;

- ocupacao de postos no exterior;




- troféu de servidor-destaque;
- punicdes recebidas (deméritos).

RECOMPENSAS

- concessao de medalhas;
- ocupacao de postos no exterior;
- participagao de cursos;
- ocupacao de cargos comissionados;
- recebimento de premiagdes
concedidas por outras instituigdes.

FONTE

Portaria n° 421-ABIN/GSIPR, de 3 de
novembro de 2006

Fonte: Elaborado pelo Autor (2023).

4.2.1.2. Programa de Meritocracia da Comissido de

Valores Mobiliarios (CVM)

Quadro 4 - Programa de Meritocracia da CMV

PROGRAMA

CVM - O programa em que o bom
desempenho gera recompensa

COMPONENTES DE VALORIZAGCAO
PROFISSIONAL

- fiscalizar e gerenciar contratos
administrativos;
- participar de comissdes e comités;
- integrar equipes de projetos
estratégicos;
- integrar grupos de trabalhos externos;
- ministrar aulas ou palestras.

RECOMPENSAS

- auséncia compensada;
- bolsas de estudos;
- bolsas para programas de idiomas;
- vagas para cursos, treinamentos e
eventos; e
- vagas de estacionamento.

*a premiagao dos servidores é feita em
cerimbnia anual no més de dezembro.

FONTE

Portaria/CVM/PTE n° 165, de 22 de
novembro de 2016 - Institui o Programa
de Recompensas e o Pacote de
Beneficios para Gestores da CVM

Fonte: Elaborado pelo Autor (2023)




4.2.1.3. Programa de Meritocracia do Governo do Estado
de Goias

Quadro 5 - Programa de Meritocracia do Governo do Estado de Goias

PROGRAMA Processo de Meritocracia no Estado de
Goias
COMPONENTES DE VALORIZACAO - formacgao académica;
PROFISSIONAL - experiéncia profissional (funcdes de

chefia, assessoramento em gestao e
cargos técnicos); e
- avaliagcao de desempenho, com
atributos como conduta,
relacionamento, assiduidade, etc.

RECOMPENSAS - selegao para cargos de geréncig;
- progressao funcional;
- programas de capacitacao; e
- bolsas de estudo.

FONTE http://consad.org.br/wp-
content/uploads/2013/05/120-0-
PROCESSO-DE-MERITOCRACIA-EM-
GOI%C3%81S-SELE%C3%87%C3%830-
DE-GERENTES-POR-
CAPACITA%C3%87%C3%830-E-
M%C3%89RITO.PD

Fonte: Elaborado pelo Autor (2023).

4.2.1.4. Programa de Meritocracia do Exército Brasileiro
(EB)

Quadro 6 - Programa de Meritocracia do Governo do EB

PROGRAMA Sistema de Valorizacao do Mérito dos
Militares do Exército
COMPONENTES DE VALORIZA(}AO - medalhas e condecoragoes;
PROFISSIONAL - elogios;

- cursos realizados;
- atividades essenciais;




- habilitagao em idiomas;
- tempo de servico;
- tempo de instrutor ou monitor;

- comportamento;
- deméritos..
RECOMPENSAS - promoc¢ao; e
- prioridade em processos seletivos.
FONTE Instrucdes Gerais para o Sistema de

Valorizagdo do Mérito dos Militares do
Exército

Fonte: Elaborado pelo Autor (2023).

4.2.1.5. Programa de Meritocracia do Tribunal de Contas

da Uniao (TCU)

Quadro 7 - Programa de Meritocracia do Governo do TCU

PROGRAMA

Programa de Reconhecimento por
Resultados (Reconhe-Ser)

COMPONENTES DE VALORIZAGCAO
PROFISSIONAL

- resultado da avaliagdo para fins de
gratificacao de desempenho do servidor;
- exercicio de fung¢ao de confianga;

- participagao como membro ou
coordenador de equipe de fiscalizagao;
- participagao em atividades de
producao, compartilhamento ou
disseminagao de conhecimento;

- obtengao de certificagao de
competéncias técnicas previamente
definidas pelo TCU.

RECOMPENSAS

- acesso a agdes de educacdo
corporativa;
- participagao em eventos nacionais e
internacionais;

- pontuagao adicional quando da
participacao de processos de
movimentagao interna;

- participacao em trabalhos realizados
fora das dependéncias do Tribunal;




- prioridade na definicdo de escala
individual de trabalho e na flexibilizacao
de horario.

FONTE Portaria-TCU n°® 140, de 9 de marg¢o de
2009 - Institui o Programa de
Reconhecimento por Resultados dos
Servidores do Tribunal de Contas da
Unido (Reconhe-Ser).

Fonte: Elaborado pelo Autor (2023).

4.3. Questionario

Foi realizada uma pesquisa por meio de um questionario (Anexo
A) que teve por finalidade realizar levantamento de dados qualitativos
e quantitativos sobre o tema: Programa de Meritocracia no Hospital das
Forcas Armadas (HFA). As informacdes coletadas a partir das questoes
que se seguem, tiveram como objetivo levantar informacdes a respeito
da opiniao de militares das Forcas Armadas e Servidores Civis que
compdem os Recursos Humanos do HFA acerca do tema proposto.

Os dados averiguados serviram para analisar o nivel de
entendimento (percepg¢ao) dos recursos humanos sobre meritocracia,
também sobre a viabilidade da implantacdao de um programa de
meritocracia no HFA, os componentes de valorizacao profissional que
mais valorizam o profissional que labora no HFA e, em caso de
implantacao 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 valorizacao profissional, possiveis recompensas
advindas da implantacao de um Programa de Meritocracia e a
efetividade da valorizacdo profissional com a implantacao de um
Programa de Meritocracia, totalizando o numero de 296 questionarios
respondidos.

Os questionarios foram encaminhados através da Parte n°
55/SPRH/DRHHFA/CMDOLOGHFA/HFA/SEPESD/SG MD, contendo o
link:  https//pesquisa.hfa.mil.br/index.php/164429?lang=pt-BR  de
acesso a plataforma Lime Survey.
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O tratamento estatistico dos dados ocorreu com o recurso do
programa RStudio 2023.03.0+386 "Cherry Blossom", por possibilitar a
precisao e a generalizacao dos seus resultados, software livre.

4.3.1. Resultado Da Pesquisa

Na primeira pergunta as pessoas informaram a qual universo da
Forca 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?

Grafico 5 — Forca de Trabalho do HFA

FORCA DE TRABALHO

B MILITARES
m SERVIDORES CIVIS

Total — 296 avaliacOes

Fonte: Elaborado pelo Autor (2023).

Grafico 6 - Percentual por universo da Forca de Trabalho do HFA
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Fonte: Elaborado pela APG/HFA (2023).
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Dados atualizados em 31 de maio de 2023 pela Divisao de
Recursos Humanos do HFA informa o efetivo dos Recursos Humanos
do HFA em 2227 pessoas sendo 865 militares e 1362 servidores civis.
Compdem o efetivo de militares 193 cabos e soldados que nao fazem
parte do escopo deste trabalho por exercerem fundamentalmente
funcdes de segurancga das instalagcdes, nao exercendo fung¢des técnicas
de saude ou administrativas, nao tendo sido disponibilizado o
guestionario para a resposta de cabos e soldados, dessa forma, para o
presente estudo o universo considerado € de 672 militares e 1362
servidores civis, totalizando 2.034 pessoas.

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

Grafico 7 - Percentual de militares respondentes por Forca Armada
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Fonte: Elaborado pela APG/HFA (2023).

T N = 2034, e = 0,06. Pela formula de Slovin's, a amostra estimada (n) seria de,

aproximadamente, 245 participantes, apresentando uma confiabilidade acima de
94%.




Grafico 8 — Percentual de servidores civis respondentes por regime de contrato de
trabalho

a0 -
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Fonte: Elaborado pela APG/HFA (2023).

Considerando o0s recursos humanos que responderam a
pesquisa 57,77% sao militares e 42,23% servidores civis, numa relagao
inversa a maioria do segmento que compde a forca 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 questionario (APENDICE A) todas as perguntas apresentadas foram
analisando o universo de militares e de servidores civis para observar se
ha discrepancia significativa na opiniao de ambos os grupos.

Na sequéncia foi solicitado uma autoavaliacao sobre o nivel de
conhecimento sobre o tema Meritocracia e programas que tenham
como objetivo a valorizacao profissional? Por meio da pergunta: 2)
Realizando uma autoavaliagao, qual seu nivel de conhecimento sobre
o tema Meritocracia e programas que tenham como objetivo a
valorizacao profissional?




Grafico 9 - Nivel de Conhecimento sobre Meritocracia
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Fonte: Elaborado pelo Autor (2023).

Grafico 10 — Nivel de Conhecimento sobre Meritocracia - percentual por universo
pesquisado
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Fonte: Elaborado pelo Autor (2023).

O proximo quesito requisitou a ordenacao, conforme o
entendimento do entrevistado, sobre a importancia dos componentes
de valorizacao profissional a serem considerados para a implantacao de
um Programa de Meritocracia no HFA, com o seguinte
guestionamento:

3) Ordene (de1a11) conforme seu entendimento de importancia,
componentes de valorizacao profissional que o senhor(a) acredita que
devem ser considerados para a implantacao de um Programa de
Meritocracia no HFA, sendo 1 0 que mais valoriza.

Foram apresentadas 11 componetes para serem ordenadas
conforme seu grau de importancia sendo 1a de maior importancia e 1




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 6rgaos do Poder Executivo Federal
na execucao de programas de meritocracia, conforme pesquisa
realizada e apresentada neste trabalho no item 4.2.1 Programas de
Meritocracia no Brasil do presente trabalho.

Os 11 componentes de valorizagao 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 somatoério
das avaliagcdes o componente com maior pontuacao total teve uma
avaliacao pior do que o que recebeu menor pontuacao.

Para o entendimento dos dois proximos graficos € necessaria a
leitura do quadro a seguir.

Quadro 8 - Componentes de Valorizagao Profissional

COMPONENTE

ORD_]1 Sistema de avaliagao funcional exclusivo do HFA.
ORD_2 Tempo de servigco no HFA.

ORD_3 Trabalho relevante realizado para o HFA.
ORD_4 Participacao em comissoes.

ORD_5 Carga horéria de trabalho mensal.

ORD_6 Premiacéo de servidor/militar destaque.
ORD_7 Formacé&o escolar/academia.

ORD_8 Deméritos.

ORD_9 Profissionais agraciados com honrarias do Ministério da Defesa.
ORD_10 Participacdo em equipe de Fiscalizagao de Contratos.
ORD_T11 Exercicio de Fungao de Chefia.

Fonte: Elaborado pela APG/HFA (2023).




Grafico 11 - Preferéncia dos CVP para os militares pesquisados
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Fonte: Elaborado pela APG/HFA (2023).

Grafico 12 — Preferéncia dos CVP para os servidores civis pesquisados

Fonte: Elaborado pela APG/HFA (2023).

Grafico 13 — Preferéncia dos CVP considerando todos os pesquisados
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Fonte: Elaborado pelo Autor (2023).
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Em seguida foi solicitado sugestbes de componentes de
valorizacao 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
implantacao de um Programa de Meritocracia no HFA?

No quadro a seguir serdao apresentados os componentes de
valorizacao profissional sugeridos pelos respondentes e que nao foram
apresentados no questionario proposto.

Quadro 9 - Componentes de Valorizacao Profissional sugeridos pelos
respondentes

Componente de Valorizacao Profissional Numero de aparicoes
Respeito no trato interpessoal 1
Resolugao efetiva de problemas 3
Exceléncia do trabalho executado 2
Produtividade 14
Preceptoria de estagios 1
Avaliagdo do atendimento 4
Assiduidade 9
Avaliacao lateral 5
Pontualidade 2
Referéncias elogiosas 1
Avaliagao psicossocial 1

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?




Grafico 14 - Importancia dos Componentes de Valorizacao Profissional
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Fonte: Elaborado pelo Autor (2023).
Grafico 15 - Contagem dos CVP avaliados como - Muito Importante
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Fonte: Elaborado pelo Autor (2023).




Grafico 16 — Contagem dos CVP avaliados como - Importante
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Fonte: Elaborado pelo Autor (2023).
Grafico 17 - Contagem dos CVP avaliados como — Indiferente
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Fonte: Elaborado pelo Autor (2023).




Grafico 18 - Contagem dos CVP avaliados como — Desnecessario
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Fonte: Elaborado pelo Autor (2023).

Ainda sobre a importancia dos componentes de valorizagcao
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 discrepancias na
opinido desses dois universos distintos.




Grafico 19 - Avaliacdo sobre Importancia do Sistema de Avaliagdo HFA
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Fonte: Elaborado pela APG/HFA (2023).

Grafico 20 - Avaliacdo sobre Importancia do Tempo de Servico no HFA
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Fonte: Elaborado pela APG/HFA (2023).




Grafico 21 - Avaliacdo sobre Importancia do Trabalho Relevante no HFA
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Fonte: Elaborado pela APG/HFA (2023).

Grafico 22 — Avaliacdo sobre Importancia da Participacdo em Comissdes
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Fonte: Elaborado pela APG/HFA (2023).




Grafico 23 - Avaliacdo sobre Importancia da Carga Horaria
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Fonte: Elaborado pela APG/HFA (2023).

Grafico 24 - Avaliagdo sobre Importancia da Premiagao de Servidor/Militar destaque
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Fonte: Elaborado pela APG/HFA (2023).




Grafico 25 - Avaliacdo sobre Importancia da Formacao Escolar/Académica
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Fonte: Elaborado pela APG/HFA (2023).

Grafico 26 - Avaliacdo sobre Importancia do Demérito
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Fonte: Elaborado pela APG/HFA (2023).




Grafico 27 - Avaliagdo sobre Importancia dos Profissionais agraciados pelo MD
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Fonte: Elaborado pela APG/HFA (2023).

Grafico 28 - Avaliacdo sobre Importancia da Participacdo em Fiscalizagdo de
Contratos
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Fonte: Elaborado pela APG/HFA (2023).




Grafico 29 - Avaliacdo sobre Importancia do Exercicio de Fung¢ao de Chefia
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Fonte: Elaborado pela APG/HFA (2023).

Continuando o questionario, foi pedido que se ordenasse,
conforme o entendimento do pesquisado sobre grau importancia,
possiveis recompensas que poderao ser ofertadas com a implantacao
de um Programa de Valorizagcao 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 poderao ser
ofertadas com a implantacdao de um Programa de Valorizacao do
Mérito, sendo 1 0 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 somatorio
das avaliagdes a recompensa com maior pontuacao total teve uma
avaliagcao pior do que o que recebeu menor pontuacao.




Grafico 30 - Possiveis recompensas para Programa de Valorizagcdo do Mérito
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Fonte: Elaborado pela APG/HFA (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
Nna opiniao desses dois universos distintos.

Para o entendimento dos dois proximos graficos € necessaria a
leitura do quadro a seguir:

Quadro 10 - Possibilidades de Recompensas

COMPONENTE
ORDE_] Distribuicdo de Préprios Nacionais Residenciais
ORDE_2 Ingresso em Programa de Gestdo e Desempenho?
ORDE_3 Critério de desempate para indicagdo de cargos

comissionados

ORDE_4 Capacitagao

ORDE_5 Escolha de vaga de estacionamento

Fonte: Elaborado pela APG/HFA (2023).

2 Programa de Gestdo e Desempenho (PGD) é o nome dado ao modelo de gestdo
instituido pela Administracdo Publica Federal por meio do Decreto n°11.072/2022.




Grafico 31 - Preferéncia de Recompensas para os militares pesquisados
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Fonte: Elaborado pela APG/HFA (2023).

Grafico 32 - 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 valorizagao do profissional do HFA baseada
em um Programa de Meritocracia?

No quadro a seguir serao apresentadas as recompensas
sugeridas pelos respondentes e que nao foram apresentados no
guestionario proposto.




Quadro 11 - Recompensas sugeridos pelos respondentes

Sugestoes de Recompensas Numero de aparicdes
Concessdo para uso do Saldo de Festas do SRI 1
Concessao de Medalhas 1
Liberagao para licenga capacitagao 3
Prioridade no refeitério 1
Almogar com o comandante 1
Assistir formaturas ao lado do comandante 1
Honraria em forma de diplomas 2
Homenagem em formatura 1

Fonte: Elaborado pela APG/HFA (2023).

Por fim, foi questionado se a implantagcdo 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?

Grafico 33 - Efetividade do Programa de Meritocracia para a VP
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Fonte: Elaborado pelo Autor (2023).




Também sobre a efetividade para a valorizagao profissional da
implantacao 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 opiniao desses dois
universos.

Grafico 34 - Efetividade do Programa de Meritocracia para a VP por universo
pesquisado
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Fonte: Elaborado pela APG/HFA (2023).

Dos entrevistados, mais de 85% dos pesquisados entendem que
a adocao de um Programa de Meritocracia € efetiva ou muito efetiva
para a Vvalorizacao profissional, confirmando a importancia da
implantacao 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 valorizacao profissional do recurso humano do nosocémio, da
implantacao de um Programa de Meritocracia no HFA.

4.4. Entrevistas

Conforme apresentado no capitulo 3 as entrevistas tinham foco
Nnos principais gestores do Hospital das Forca Armadas, o Comandante
Logistico, o Diretor Técnico de Saude e o Diretor Técnico de Ensino e
Pesquisa do HFA. As entrevistas foram realizadas no periodo de 28 de
abril a 06 de junho de 2023.




4.4.1. Entrevista Com O Comandante Logistico

O senhor acredita que a gestao de pessoal no setor publico,
baseada na Meritocracia, € uma ferramenta importante para a
valorizacao profissional?

Sim
O senhor entende ser valida a implantagao de um programa de

meritocracia no HFA? Por que?

Sim. Teriamos critérios justos para a selecao de cargos de chefia,
cargos comissionados, capacitacoes, bolsas de estudo e etc.

O senhor possui experiéncia na conducao de processos de
selecao de recursos humanos baseado no meérito profissional?

Sim. Fui Diretor de Avaliacbdes e Promocdes do Exército
Brasileiro.

O senhor acredita que a implantacdao de um programa de
meritocracia no HFA pode ser uma ferramenta de motivacao
profissional para o recurso humano do hospital?

Sim, pois estimularia o esforco e a dedicagcao de cada recurso
humano do HFA.

De acordo com a visao do gestor, quais seriam os componentes
de valorizacao profissional mais adequados para serem utilizados em
um futuro programa de meritocracia no HFA?

Avaliacao do desempenho  profissional, experiéncias,
qualificagdes, habilitacdes e rendimento escolar nos diferentes niveis.

Quais possiveis recompensas o senhor entende que poderiam
ser ofertadas aos recursos humanos do HFA por ocasiao da
implantacao de um programa de meritocracia no HFA?

Cargos de Chefia, Cargos Comissionados, Bolsas de Estudo e
Capacitacoes.

No entendimento do senhor, quais 0s aspectos positivos da
implantacao de um programa de meritocracia no HFA?

o .




Maior dedicacao e esforco dos integrantes do HFA com
consequéncias positivas para os resultados do HFA.

No entendimento do senhor, quais as possiveis barreiras para a
implantacao de um programa de meritocracia no HFA?

Teria que ser criado um sistema informatizado integrado ao
banco de dados do hospital.

Por fim, o espaco a seguir esta reservado, caso o senhor deseje,
para a livre manifestacao a respeito do tema: Possibilidade de
implantacao de um Programa de Meritocracia no HFA.

Acredito que o Programa de Meritocracia deva ser levado a
frente como forma de melhorar o funcionamento do HFA como um
todo.

4.4.2. Entrevista Com O Diretor Técnico De Saude

O senhor acredita que a gestao de pessoal no setor publico,
baseada na Meritocracia, € uma ferramenta importante para a
valorizacao profissional?

Sim

O senhor entende ser valida a implantacao de um programa de
meritocracia no HFA? Por que?

Sim. A meritocracia valoriza o profissional comprometido com as
Diretrizes da Instituicdo. Valoriza o bom profissional e identifica os nao
comprometidos.

O senhor possui experiéncia na conducao de processos de
selecao de recursos humanos baseado no meérito profissional?

Nao, mas sou favoravel. A maioria dos concursos sao feitos ou por
provas onde se analisa o conhecimento tedrico (algumas vezes
adquiridos em cursinhos) ou por analise curricular onde se avalia a
formacao tedrica do candidato. Nao se avalia a competéncia no
trabalho e nem a experiéncia profissional muitas vezes.

O senhor acredita que a implantacdao de um programa de
meritocracia no HFA pode ser uma ferramenta de motivacao
profissional para o recurso humano do hospital?




Sim, acredito que a meritocracia pode ser uma solugao. A
valorizacao pode ser financeira (dificil com recursos) ou através de
capacitagao em parceria com instituicdes de ensino.

De acordo com a visao do gestor, quais seriam os componentes
de valorizacao profissional mais adequados para serem utilizados em
um futuro programa de meritocracia no HFA?

Comprometimento, cumprimento de metas estabelecidas, ética
profissional, relacionamento interpessoal, multifuncionalidade e
adaptabilidade.

Quais possiveis recompensas o senhor entende que poderiam
ser ofertadas aos recursos humanos do HFA por ocasidao da
implantacao de um programa de meritocracia no HFA?

Progressao funcional, cursos de capacitacao e valorizacao
financeira.

No entendimento do senhor, quais 0s aspectos positivos da
implantacao de um programa de meritocracia no HFA?

Vejo que a implantacao deste modelo de gestao baseada no
meérito, tende a escolher as pessoas certas para ocuparem os lugares
certos, conquistando com o proprio esforco. Estimula a ambicao
funcional e reduz a acomodacao do RH (desestimulo).

No entendimento do senhor, quais as possiveis barreiras para a
implantacao de um programa de meritocracia no HFA?

Nao vejo motivos para a nao implantacao.

Por fim, o espaco a seguir esta reservado, caso o senhor deseje,
para a livre manifestacao a respeito do tema: Possibilidade de
implantacao de um Programa de Meritocracia no HFA.

Sou favoravel a implantacao do Programa de Meritocracia para
os servidores civis. E para os militares um critério de isonomia entre as
Forcas Armadas uma vez que todos tem seu sistema de valorizacao do
mérito, mas com critérios talvez diferentes.




4.4.3. Entrevista Com O Diretor Técnico De Ensino E
Pesquisa

O senhor acredita que a gestao de pessoal no setor publico,
baseada na Meritocracia, € uma ferramenta importante para a
valorizacao profissional?

Sim, sem duvida.

O senhor entende ser valida a implantagao de um programa de
meritocracia no HFA? Por que?

Entendo que sim, notadamente na area de saude, assim como
na esfera administrativa.

O senhor possui experiéncia na conducao de processos de
selecao de recursos humanos baseado no meérito profissional?

Sim.

O senhor acredita que a implantacdao de um programa de
meritocracia no HFA pode ser uma ferramenta de motivacao
profissional para o recurso humano do hospital?

Questao nao respondida pelo entrevistado.

De acordo com a visao do gestor, quais seriam os componentes
de valorizacao profissional mais adequados para serem utilizados em
um futuro programa de meritocracia no HFA?

Além de especializacdes e capacitacdes voltadas a area de saude
(tanto técnicas quanto administrativas), as médias de desempenho
pessoal também seria um outro componente.

Quais possiveis recompensas o senhor entende que poderiam
ser ofertadas aos recursos humanos do HFA por ocasiao da
implantacao de um programa de meritocracia no HFA?

Como recompensas, além de financeiras, teriamos também
alteracao de carga horaria e licengas como recompensas.

No entendimento do senhor, quais 0s aspectos positivos da
implantacao de um programa de meritocracia no HFA?

Eficacia.




No entendimento do senhor, quais as possiveis barreiras para a
implantacao de um programa de meritocracia no HFA?

As diversas culturas da nossa forca de trabalho (militares das trés
Forcas Armadas e servidores civis) e administracao nao especializada
Nna area hospitalar.

Por fim, o espaco a seguir esta reservado, caso o senhor deseje,
para a livre manifestacao a respeito do tema: Possibilidade de
implantagcao de um Programa de Meritocracia no HFA.

Embora produtivo, a implementacao sera dificil enquanto nao
existir um plano de carreira e salarial para os servidores civis.

4.5. Conclusido da Andlise dos Dados

Analisando as informacdes apresentadas no presente capitulo,
pbde-se chegar as seguintes conclusodes:

Na revisao bibliografica foi apresentado que o maior problema
para a meritocracia tem relacao direta com o processo de avaliacao do
meérito do trabalhador, o Comandante Logistico apresentou a ideia de
que a avaliagcao funcional € um componente de valorizacao profissional
importante para a implantacao do Programa de Meritocracia. Também,
foi vista a ideia de que a meritocracia € utilizada pelas Instituicdes como
estimulo profissional, oferecendo recompensas aos seus integrantes.
Essa mesma ideia foi apresentada por dois dos trés grandes gestores
do hospital, o que indica que a alta cupula do HFA entende, assim como
foi observado na literatura, que a implantacao da meritocracia é
importante para o desenvolvimento profissional dos recursos humanos
da Instituicao.

Na analise documental foram apresentadas cinco instituicdes
publicas que possuem programa de meritocracia, foram observados os
componentes de valorizagcao profissional de cada uma e as ofertas de
recompensas. Comparando esses programas com os CVP
apresentados no questionario distribuido para o desenvolvimento
deste trabalho verifica-se que todos os CVP constam nos programas
estudados, demonstrando que ha coeréncia entre os CVP apresentados
no questionario (APENDICE A) e o que ja praticado no servico publico.




No estudo dos programas de meritocracia apresentados nao ha
meng¢ao do motivo que levou as instituicdes a fazer inclusao dos seus
respectivos componentes de valorizacao profissional e recompensas.

Dos entrevistados menos de 10% se autoavaliaram com baixo ou
inexistente conhecimento sobre o tema, indicando um ambiente
favoravel 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 relagdo a
meritocracia.

Os componentes de valorizacao profissional apresentados no
questionario distribuido tiveram a seguinte ordem de preferéncia
conforme apresentado no Grafico 13:1) Trabalho Relevante; 2) Formacgao
Escolar/Académica; 3) Tempo de Servico no HFA; 4) Exercicio da Funcéo
de Chefia; 5) Sistema de Avaliacao proprio do HFA; 6) Premiacao de
Servidor Civil/Militar destaque; 7) Deméritos; 8) Carga Horéaria de
trabalho; 9) Participacao em Comissdes; 10) Participacao em
Fiscalizacao 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 a seguir:

Quadro 12 - Ordenamento comparativo da prioridade dos CVP

MILITARES SERVIDORES CIVIS
1° Trabalho relevante realizado | Formacao escolar/academia.
para o HFA.
2° Formacao escolar/academia. Tempo de servigo no HFA.
3° Tempo de servico no HFA. Trabalho relevante realizado
para o HFA.
4° Exercicio de Funcao de Exercicio de Fungao de
Chefia. Chefia.
5° Sistema de avaliacao Sistema de avaliacao
funcional exclusivo do HFA. funcional exclusivo do HFA.
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6° Premiacdo de servidor/militar Carga horaria de trabalho
destaque. mensal.
7° Demeéritos. Demeéritos.
8° Participacdo em comissdes. | Premiacdo de servidor/militar
destaque.
9° Carga horaria de trabalho Participagao em comissoes.
mensal.
10° Profissionais agraciados com | Profissionais agraciados com
honrarias do Ministério da honrarias do Ministério da
Defesa. Defesa.
ne Participagcao em equipe de Participagcao em equipe de
Fiscalizacao de Contratos. Fiscalizacao de Contratos.

Fonte: Elaborado pelo Autor (2023).

Apesar das divergéncias no ordenamento das prioridades dos
componentes de valorizacao profissional entre os militares e servidores
civis os componentes (Profissionais agraciados com honrarias do
Ministério da Defesa e Participacao 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 fiscalizagao de contratos é
indiferente ou desnecessario para 48% dos servidores civis e 40,35% dos
militares.

Outro dado significativo levantado € a rejeicao 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.




Quadro 13 - Ordenamento comparativo das recompensas

MILITARES SERVIDORES CIVIS
1° Capacitacao Capacitacao
2° Critério de desempate para Critério de desempate para
indicagcao de cargos indicacao de cargos
comissionados comissionados
3° Ingresso em Programa de Ingresso em Programa de
Gestao e Desempenho Gestao e Desempenho
4° Distribuicao de Proprios Distribuicao de Proprios
Nacionais Residenciais Nacionais Residenciais
5° Escolha de vaga de Escolha de vaga de
estacionamento estacionamento

Fonte: Elaborado pelo Autor (2023).

Do quadro comparativo acima percebe-se que o ordenamento
das prioridades de ambos 0s universos para as recompensas € O
mesmo.

Quanto aos Componentes de Valorizacao Profissional sugeridos
pelos respondentes (Pergunta 4 do questionario) produtividade
apareceu em 14 respostas e assiduidade em 9 respostas, em um
universo de 296 respondentes nao € muito significativo como CVP
isolado, porém, devem ser avaliados se deveram compor o sistema de
avaliacao funcional préoprio do HFA, um dos CVP apresentados no
referido questionario.

Sobre as recompensas apontadas pelos respondentes (Pergunta
7 do questionario) as que apareceram com maior citagcao sao Liberacao
para licenca capacitacdo e Honraria em forma de diplomas,
apareceram 3 e 2 vezes respectivamente nao sendo relevante para o
universo pesquisado. Algumas propostas nao puderam ser
consideradas por nao serem permitidas pela legislagcao em vigor, como
por exemplo Dispensa do servico, Gratificacao monetaria, conforme o
entendimento exposto na Lei 8112, de 11 de dezembro de 1990 (Lei que
dispde sobre o regime juridico dos servidores publicos civis da Uniao,




das autarquias e das fundac¢des 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 limitacdes legais para recompensar Sseus recursos
humanos dentro de um objetivo institucional de valorizacao
profissional, a legislacdao impede, tanto para militares quanto para os
servidores civis bonificacao direta por produtividade ou como prémio
por alto desempenho. Esse equivoco de entendimento ficou evidente
tanto em varios questionarios respondido quanto no nivel dos altos
gestores do HFA.

O Projeto de Lei Complementar n.° 409, de 2014, institui a lei da
meritocracia, através do planejamento estratégico da administracao
publica brasileira e do sistema nacional de gestao de alto desempenho,
autoriza a celebracao de acordos de resultados e contratos de gestao e
da outras providéncias, ainda em tramite no Poder Legislativo
brasileiro, prevé em seu texto original no artigo 7° acordos de resultado
e contratos de gestao para bonificacao de alto desempenho. Dessa
forma, futuramente, poderd haver a possibilidade de se incluir
recompensas pecuniarias em reconhecimento ao alto desempenho
dos servidores publicos.

Da analise das respostas sobre efetividade da implementacao 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
valorizacao profissional.

As autoridades entrevistadas afirmmaram, unanimemente, que a
gestao de pessoal no setor publico, baseada na Meritocracia, € uma
ferramenta importante para a valorizacao profissional, por ser mais
justo para a selecao de profissionais de possiveis recompensas, para
estimular os bons profissionais e identificar os menos comprometidos.







CONCLUSAO E
CONSIDERACOES FINAIS

Neste capitulo, sera respondido o que se propds na pergunta
norteadora baseada no problema de pesquisa: Quais componentes de
valorizacao profissional podem ser utilizados como ferramentas para a
implantacao de um Programa de Meritocracia no Hospital das Forcas
Armadas?

A analise dos dados tratados no capitulo anterior possibilitou
coletar informacdes e dados que servissem de base para a conducao do
presente estudo no intuito de alcancar o objetivo de propor
componentes de valorizacao profissional que poderao servir para a
implementacao de um programa de meritocracia no Hospital das
Forcas Armadas. Mais de 90% das pessoas que responderam o
guestionario entendem ter, ao menos, um conhecimento médio sobre
o tema meritocracia, o que favorece a validacao da opiniao dos
pesquisados.

Para a definicao dos componentes de valorizacao profissional
selecionados neste trabalho foi realizado o cruzamento das
informacdes coletadas no questionario, entrevista e pesquisa
documental. Os componentes de valorizacao profissional sugeridos no
questionario que tiveram uma rejeicao (caracterizada pelas opc¢des
indiferente ou desnecessario quanto sua importancia) maior que 45%
dos respondentes considerando ambos 0s 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 Participagcao em
equipe de Fiscalizacao de Contratos. Os componentes de valorizagao
profissional sugeridos no questionario que tiveram uma rejeicao
(caracterizada pelas opc¢des indiferente ou desnecessario quanto sua
importancia) maior que 60% dos respondentes considerando apenas
um 0s universos pesquisados (militares e servidores civis) também
foram retirados da relacdo final. O CVP Premiacdo de servidor/militar
destaque que obteve 62,4% de rejeicao das opinides dos servidores civis
e, também, foi retirado da relacao final.

Como critério para que o componente de valorizacao profissional
sugerido pelos respondentes fizesse parte do rol de componentes de
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valorizacao profissional apresentado como sugestao para a
implantacao de um Programa de Meritocracia no Hospital das Forcas
armadas, cada CVP deveria ter sido apresentado como sugestao por
45% dos pesquisados®.

Dessa forma os componentes de valorizagcao profissional
apresentados por este trabalho académico como ferramentas para a
implementacao de um programa de meritocracia no Hospital das
Forcas Armadas sao:

1) Trabalho Relevante;

2) Formacao Escolar / Académica;

3) Tempo de Servigco no HFA;

4) Exercicio em funcao de Chefia;

5) Sistema de Avaliagao proprio do HFA;
6) Deméritos;

7) Carga Horaria de trabalho no HFA; e
8) Participagcdao em comissao.

Avancando na pesquisa, foi verificado que possiveis
recompensas a serem ofertadas em caso de implementacao de um
programa de meritocracia. Tais recompensas foram sugeridas apos
pesquisa documental e levantamento de possibilidades no ambito do
HFA. No resultado da pesquisa as recompensas apresentadas tiveram
0 mesmo ordenamento de preferéncia tanto para militares quanto
para servidores civis, conforme se segue:

1) Capacitacao;

2) Critério de desempate para indicagao de cargos comissionados;
3) Ingresso em Programa de Gestao e Desempenho;

4) Distribuicdo de Préprios Nacionais Residenciais; e

5) Escolha de vaga de estacionamento.

Mais de 85% dos respondentes entenderam que a
implementacao de um programa de meritocracia no HFA € efetiva ou
muito efetiva para a valorizacao profissional, essa possibilidade de efeito
positivo também é percebida pela alta gestao do HFA. Ainda assim ha
uma sinalizacao 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,

3 O componente sugerido deve ter sua mensuracado vidvel e ndo ser proibidos de
acordo com as leis e normativos em vigor.
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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 valorizacao profissional
deve ser criteriosamente regulado por instrucdes normativas internas
para sua utilizacdao no Programa de Meritocracia.

Como consideracdes finais, a perspectiva por ocasiao da
conclusao desse trabalho é que os resultados encontrados e as
conclusdes, fruto da andlise dos dados obtidos, sirvamm como
ferramenta de apoio a decisao do gestor maximo do Hospital das
Forcas Armadas para a implementacdao de um programa de
meritocracia no HFA, tornando mais justos os diversos processos
seletivos profissionais, contribuindo para a promog¢ao de uma politica
de recursos humanos com énfase na meritocracia. Esse estudo poder3,
inclusive, ser utilizado como parametro em outros 6rgaos publicos e
privados em projetos de implantacao de programas de valorizacao
profissional.
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Apéndice A - Questionario

APENDICES

Questionario direcionado aos militares e servidores civis que
laboram no Hospital das Forcas Armadas para identificar a auto
percepcao sobre o nivel de entendimento em relacdao a meritocracia,
obter a opiniao sobre a viabilidade da implantagdao de um programa de
meritocracia no HFA, priorizar os componentes de valorizagcao
profissional que enaltecem os atributos profissionais dos recursos
humanos do HFA e identificar possiveis beneficios a serem ofertados
em caso de implantacao de um programa de meritocracia naquele
nosocoémio.

O recorrente processo de transformacgdes sociais, econdmicas e
tecnoldégicas das sociedades contemporaneas tem imposto as
organizacdes publicas a necessidade de desenvolvimento de novas
estratégias e modelos de gestao para lidar com a multiplicidade de
interesses e atores.

Nesse sentido a Divisao de Recursos Humanos (DRH) do Hospital
das Forcas Armadas (HFA) tem, como primeira atribuicao prevista no
Regimento Interno do nosocémio, executar a gestao de militares e
servidores civis em exercicio no HFA. Dessa forma estuda praticas que
possam contribuir para a melhoria da eficiéncia profissional e
motivacao da Forca de Trabalho da Instituicao, sendo uma das
iniciativas para atingir esses objetivos a realizacao de estudos para a
implantagcao de um Programa de Meritocracia no HFA.

O presente questionario tem por finalidade captar informacodes
gue possam contribuir para o desenvolvimento de um Programa de
Meritocracia no Hospital das Forcas Armadas (HFA). Assim, pretende-
se alcancgar a agcao numero 2 (Valorizacao do Mérito Profissional) do
Objetivo Estratégico Numero 1 (Fortalecimento da Dimensao Humana)
do Plano Estratégico do HFA (2021-2024) e seu o desdobramento
estratégico até 2030.

Como orientagcao para o recurso humano do HFA que vai
responder o presente questionario, € importante a compreensao dos
seguintes fundamentos:

Meritocracia: Em uma analise morfoldgica, resgata-se a origem
do termo meritocracia na juncao da palavra do latim “mérito” e do
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sufixo grego “cracia”, o que sugere o significado de poder obtido pelo
meérito. Assim, define-se meritocracia como sendo “um conjunto de
valores que postula que as posi¢cdes dos individuos na sociedade devem
ser consequéncia do mérito de cada um. Ou seja, do reconhecimento
publico da qualidade das realizacdes individuais..um conjunto de
valores que rejeita toda e qualquer forma de privilégio hereditario e
corporativo..” (Barbosa, 2003, p. 21).

Componentes de valorizagdao profissional: critérios que
indiguem o desempenho profissional e possam ser utilizados em um
sistema que execute o somatorio de pontos obtidos por cada recurso
humano do HFA com base nos componentes de valorizacao
profissional definidos.

1) O(A) senhor(a) pertence a qual universo da Forca de Trabalho
do HFA*?

[ IMILITAR [ 1 SERVIDOR CIVIL
[ Marinha do Brasil [ 1 Estatutario
[ 1 Exército Brasileiro

[ 1 Forca Aérea Brasileira [ Celetista

* caso o profissional possua duplo vinculo no HFA, favor marcar
todos 0s universos aos quais pertence

2) Realizando uma autoavaliacdao, qual seu nivel de
conhecimento sobre o tema Meritocracia e programas que tenham
como objetivo a valorizagao profissional?

[ 1 muitoalto L1 alto
1 médio [ 1 baixo
[ 1 inexistente

3) Ordene (de1a1l) conforme seu entendimento de importancia,
componentes de valorizacao profissional que o senhor(a) acredita que
devem ser considerados para a implantacao de um Programa de
Meritocracia no HFA, sendo 1 0 que mais valoriza.
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|:| Sistema de Avaliagao Funcional exclusivo do HFA (avaliacao
funcional Unica para militares e civis).

|:| Tempo de servico no HFA (tempo efetivo de trabalho no
Hospital).

|:| Trabalho relevante realizado para o HFA (realizar trabalho
individual ou como parte de equipe, considerando relevante de acordo
com critérios a serem estabelecidos pelo comando do HFA).

|:| Participacdo em comissbdes (fazer parte de comissdes
administrativas, de saude ou ensino e pesquisa conforme publicacdes
em boletim interno).

|:| Carga horaria de trabalho mensal (média dos ultimos 24 meses).

|:| Premiacdo de servidor/militar destaque (pontuacdo adicional
aos profissionais premiados como destaques do ano de acordo com a
regulamentacao interna do HFA).

|:| Formagao escolar/academia (pontuagdo de acordo com a mais
alta formacao - nao acumulativo).

|:| Demeéritos (Desconto de pontos por faltas nao justificadas,
celebracao de TAC, puni¢des por PAD e Sindicancia).

|:| Profissionais agraciados com honrarias do Ministério da Defesa
(pontuacao para profissionais que receberam medalhas, diplomas de
agradecimento ou certificados em reconhecimento por servigcos
prestados ou realizacdao que ganharam destaque no ambito do MD).

|:| Participacao em equipe de Fiscalizacao de Contratos (fazer parte
de equipe de fiscalizacao de contrato conforme publicacao em boletim
interno do HFA).

|:| Exercicio de Funcao de Chefia (pontuacao adicional aos
profissionais que exercem Funcao de Chefia de acordo com o
Regimento Interno do HFA).

4) Quais outros componentes além dos ja apresentados o
senhor(a) entende que seriam importantes, para a implantacao de um
Programa de Meritocracia no HFA?
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5) Qual a importancia de cada componente apresentado?
a) Sistema de Avaliacao Funcional exclusivo do HFA
muito importante [ 1 importante

indiferente [ 1 desnecessario

b) Tempo de servico no HFA

muito importante [ 1 importante

indiferente [ 1 desnecessario

c) Trabalho util realizado pelo HFA

muito importante [__1 importante

indiferente [ 1 desnecessario

d) Participacao em comissdes

muito importante [__1 importante

indiferente [ 1 desnecessario

e) Carga horaria de trabalho mensal

muito importante [__1 importante

indiferente [ 1 desnecessario

f) Premiac&o de servidor/militar destaque

muito importante [__1 importante

indiferente [ 1 desnecessario

g) Formacéo escolar/academia

muito importante [__1 importante
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[ 1 indiferente [ 1 desnecessério
h) Deméritos

muito importante [__1 importante

Inl

indiferente [1 desnecessario
i) Profissionais agraciados com honrarias do Ministério da Defesa

muito importante [__1 importante

I

indiferente [ desnecessario
j) Profissionais que participam de Fiscalizacao de Contratos

muito importante [ 1 importante

I

indiferente [ desnecessario
k) Profissionais que exercem Funcao de Chefia

muito importante [ 1 importante

L1
[ 1 indiferente [ 1 desnecessario

6) Ordene (de 1a5) conforme seu entendimento de importancia,
possiveis recompensas que poderao ser ofertadas com a implantacao
de um Programa de Valorizacao do Mérito, sendo 10 que mais valoriza.

|:| Distribuicao de Proprios Nacionais Residenciais
|:| Ingresso em Programa de Gestao e Desempenho
|:| Critério de desempate para indicagao de cargos comissionados

|:| Capacitacao (Concessao de Bolsas de Estudo, Selecao para Pos-
graduacao e Cursos e Estagios no Brasil e no Exterior).

[ ] Escolha de vaga de estacionamento

7) Quais outras recompensas, além das ja apresentadas, o
senhor(a) entende que seriam importantes para a valorizagdo do
profissional do HFA baseada em um Programa de Meritocracia?
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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?

[ 1 muito efetiva [ 1 efetiva

[ 1 poucoefetiva [_1 nada efetiva

Apéndice B - Entrevista

Entrevista voltada aos 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 e tem por
finalidade obter informacdes sobre a validade do conceito de
meritocracia para a gestao de pessoas no HFA e captar informacgdes
gue possam contribuir para o desenvolvimento de um Programa de
Meritocracia no Hospital das Forcas Armadas (HFA).

O recorrente processo de transformacgdes sociais, econdmicas e
tecnoldégicas das sociedades contemporaneas tem imposto as
organizacdes publicas a necessidade de desenvolvimento de novas
estratégias e modelos de gestao para lidar com a multiplicidade de
interesses e atores.

Nesse sentido a Divisao de Recursos Humanos (DRH) do Hospital
das Forcas Armadas (HFA) tem como primeira atribui¢cao previstas no
Regimento Interno do nosocémio, executar a gestao de militares e
servidores civis em exercicio no HFA. Dessa forma, a DRH estuda
praticas que possam contribuir para a melhoria da eficiéncia
profissional e motivacao da Forca de Trabalho da Instituicao, sendo
uma das iniciativas para atingir esses objetivos a realizacao de estudos
para a implantacao de um Programa de Meritocracia no HFA.

A presente entrevista tem por finalidade captar informacdes que
possam contribuir para o desenvolvimento de um Programa de




Meritocracia no Hospital das Forcas Armadas (HFA), assim, pretende-
se alcancgar a agao numero 2 (Valorizagcao do Mérito Profissional) do
Objetivo Estratégico Numero 1 (Fortalecimento da Dimensao Humana)
do Plano Estratégico do (HFA) (2021-2024) e seu o desdobramento
estratégico até 2030.

Como parametro para o entrevistado € importante a
padronizagao dos seguintes fundamentos:

Meritocracia: 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
meérito. Assim, define-se meritocracia como sendo “um conjunto de
valores que postula que as posi¢coes dos individuos na sociedade devem
ser consequéncia do mérito de cada um. Ou seja, do reconhecimento
publico da qualidade das realizacdes individuais..um conjunto de
valores que rejeita toda e qualquer forma de privilégio hereditario e
corporativo..” (Barbosa, 2003, p. 21).

Componentes de valorizagcdao profissional: critérios que
indiguem o desempenho profissional e possam ser utilizados em um
sistema que execute o somatoério de pontos obtidos por cada recurso
humano do HFA com base nos componentes de valorizacao
profissional definidos.

1) Identificacdao da autoridade entrevistada
[ ] Comandante Logistico do HFA
[ ] Diretor Técnico de Saude do HFA
[ ] Diretor Técnico de Ensino e Pesquisa do HFA

2) O senhor acredita que a gestao de pessoal no setor publico,
baseada na Meritocracia, € uma ferramenta importante para a
valorizacao profissional?

3) O senhor entende ser valida a implantacao de um programa
de meritocracia no HFA? Por que?

4) O senhor possui experiéncia na conducao de processos de
selecao de recursos humanos baseado no mérito profissional?
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5) O senhor acredita que a implantagcdo de um programa de
meritocracia no HFA pode ser uma ferramenta de motivacao
profissional para o recurso humano do hospital?

6) De acordo com a visao do gestor, quais seriam o0s
componentes de valorizacao profissional mais adequados para serem
utilizados em um futuro programa de meritocracia no HFA?

7) Quais possiveis recompensas o senhor entende que poderiam
ser ofertadas aos recursos humanos do HFA por ocasidao da
implantacao de um programa de meritocracia no HFA?

8) No entendimento do senhor, quais os aspectos positivos da
implantacao de um programa de meritocracia no HFA?

9) No entendimento do senhor, quais as possiveis barreiras para
a implantacao de um programa de meritocracia no HFA?

10) Por fim, o espaco a seguir esta reservado, caso o senhor
deseje, para a livre manifestacao a respeito do tema: Possibilidade de
implantagcao de um Programa de Meritocracia no HFA.

Apéndice C - Pré-Teste

O Pré-Teste foi aplicado para analise da qualidade do
guestionario distribuido no ambito do HFA sobre o tema Programa de
Meritocracia. O Pré-Teste foi apresentado aos participantes da seguinte
maneira:

Como ferramenta para analise de qualidade do questionario a
ser distribuido no ambito do HFA sobre o tema Programa de
Meritocracia, o(a) senhor(a) foi selecionado(a) para realizar um pré-
teste, que tem por objetivo avaliar se o questionario a ser proposto é de
facil compreensao, se o tempo para o preenchimento esta adequado,
se foram encontrados erros da lingua portuguesa no texto, se existem
sugestdes para a inclusao ou retirada de conteudo e, por fim, realizar a
avaliacao geral sobre o questionario.

Do exposto, solicito que o(a) senhor(a), apds responder o
questionario realize a avaliagcao abaixo.

1) O(A) senhor(a) compreendeu as questdes apresentadas?

1 Totalmente [ Parcialmente 1 N&o compreendi
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2) Caso ndo tenha compreendido totalmente, qual/quais
guestionamentos devem ser revistos? (marcar com um Xx)

1 1002 3d4
1 5 e 701 8
3) Quanto tempo o senhor levou para responder o questionario?
1 1a3min[_] 3a5min
[ 1 5310 mid—J acima de 10 min

4) O(A) senhor(a) teria sugestdes para a inclusao de conteudo no
qguestionario?

L1 Sim [ 1 Nao

Caso positivo, quais sugestdes?

5) O(A) senhor(a) teria sugestdes para a retirada de conteudo no
guestionario?

] Sim ] Nao

Caso positivo, quais sugestdes?

6) O(A) senhor(a) encontrou erros quanto a correta utilizacao da
lingua portuguesa no texto do questionario?

] Sim 1 Nao

Caso positivo, em que partes do questionario?
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