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Resumo

Este estudo, de base quantitativa, teve como objetivo geral descrever a percepgao dos servidores
da Superintendéncia Regional de Ensino de Ub4, no Estado de Minas Gerais, sobre ao processo
de avaliacdo de desempenho realizado naquela instituicdo publica. Como referencial teorico
foram abordados os temas da gestdo de recursos humanos, avaliagdo de desempenho, nao-
conformidades do processo de avaliagdo de desempenho, avaliagdo de desempenho no setor
publico, o processo de avaliagao de desempenho no Estado de Minas Gerais. Foram utilizados
autores como Bergue (2014), Carvalho (2019), Chiavenato (2022), Fischer (2002), Gil (2007),
Ivancevich (2011), Mattos (2003), Pontes (2016) e Prado (2015). A metodologia envolveu uma
pesquisa quantitativa, a partir de um estudo de caso, abordando, como populagdo, os 65
servidores efetivos do quadro administrativo da Superintendéncia Regional de Ensino de Uba-
MG. A escolha desta instituicdo se deu pelo critério de acessibilidade. Os individuos
considerados como amostra foram selecionados a partir dos critérios de intencionalidade e
acessibilidade, e tiveram a liberdade de participarem, ou ndo, da pesquisa. Foi enviada, a cada
um deles, uma carta de apresentagdo da pesquisa, solicitando a sua participacdo, juntamente
com o termo de consentimento livre e esclarecido. Como instrumento de coleta de dados, foi
utilizado um questionario quantitativo, tipo survey, construido a partir da literatura consultada,
contendo 6 questdes de perfil do respondente, seguidas de 35 questdes abordando a percepgao
dos servidores em relacdo a aspectos do processo da avaliacdo de desempenho. O questionario
foi disponibilizado no més de setembro de 2023, utilizando o Google Forms e o link do
instrumento de coleta de dados foi encaminhado para o e-mail institucional dos servidores
participantes. Obteve-se uma amostra de 30 servidores da organizacdo escolhida. Para o
tratamento dos dados foram calculadas as frequéncias de respostas, utilizando o software
Microsoft Excel. Foram descritos os dados do perfil da amostra. Em seguida, realizou-se o
calculo das médias, desvio padrao e variancia de cada questdo do instrumento. Os resultados
do estudo indicaram que os servidores compreendem o funcionamento do processo, mas,
identificaram nao-conformidades no processo, onde parece que os avaliadores se concentram
em pontos negativos dos avaliados, e menos em seus pontos positivos, sugerindo que a atitude
dos avaliadores ¢ menos construtiva e incentivadora. Sobre o papel da avaliacao de desempenho
em buscar garantir a efetividade desejada pela instituicdo para melhorar continuamente o
desempenho dos servidores, esse valor de média ressalta que, apesar do resultado da média estar
dentro do padrdo esperado, houve relativa discordancia dos respondentes em relacdo a
afirmativa, sugerindo que ndo concordam plenamente com ela, evidenciando que a melhoria
continuada do desempenho dos servidores s6 € parcialmente percebida como sendo atribuida a
avaliacdo de desempenho. Os servidores nao concordaram plenamente com as afirmagoes de
que os resultados da avaliacdo de desempenho sirvam para elevar a motivagdo dos servidores,
fornecer orientagdo e feedback no trabalho e reafirmar metas e resultados esperados pela
institui¢do, sugerindo que ha pouca eficacia dos resultados da avaliacdo de desempenho em
relagdo a estes aspectos.

Palavras-Chave: Avali¢do de Desempenho. Gestao Publica, Avaliagdo de Desempenho no
Estado de Minas Gerais. Nao-Conformidades da Avaliacdo de Desempenho. Gestdo de
Recursos Humanos.



Abstract

This study, with a quantitative basis, had the general objective of describing the perception ot
employees of the Regional Education Superintendence of Ub4, in the State of Minas Gerais,
regarding the performance evaluation process carried out in that public institution. As a
theoretical framework, the topics of human resources management, performance evaluation,
non-conformities in the performance evaluation process, performance evaluation in the public
sector, and the performance evaluation process in the State of Minas Gerais were addressed.
Authors such as Bergue (2014), Carvalho (2019), Chiavenato (2022), Fischer (2002), Gil
(2007), Ivancevich (2011), Mattos (2003), Pontes (2016) and Prado (2015) were used. The
methodology involved quantitative research, based on a case study, approaching, as a
population, the 65 permanent employees of the administrative staff of the Regional Education
Superintendence of Uba-MG. This institution was chosen based on accessibility criteria. The
individuals considered as a sample were selected based on the criteria of intentionality and
accessibility, and were free to participate or not in the research. A letter introducing the research
was sent to each of them, requesting their participation, together with the free and informed
consent form. As a data collection instrument, a quantitative questionnaire, survey type, was
used, constructed from the literature consulted, containing 6 questions on the respondent's
profile, followed by 35 questions addressing the perception of employees in relation to aspects
of the performance evaluation process. . The questionnaire was made available in September
2023, using Google Forms and the link to the data collection instrument was sent to the
institutional email of the participating servers. A sample of 30 employees from the chosen
organization was obtained. To process the data, response frequencies were calculated using
Microsoft Excel software. The sample profile data were described. Then, the means, standard
deviation and variance of each question in the instrument were calculated. The results of the
study indicated that the servers understand how the process works, but they identified non-
conformities in the process, where it seems that the evaluators focus on the negative points of
those evaluated, and less on their positive points, suggesting that the evaluators' attitude is less
constructive and encouraging. Regarding the role of performance evaluation in seeking to
guarantee the effectiveness desired by the institution to continually improve the performance
of employees, this average value highlights that, despite the average result being within the
expected standard, there was relative disagreement among respondents in relation to the
statement , suggesting that they do not fully agree with it, showing that the continued
improvement in the performance of employees is only partially perceived as being attributed to
performance evaluation. The employees did not fully agree with the statements that the results
of the performance evaluation serve to increase the motivation of the employees, provide
guidance and feedback at work and reaffirm goals and results expected by the institution,
suggesting that there is little effectiveness of the results of the performance evaluation in
relation to these aspects.

Key words: Performance Assessment. Public Management, Performance Assessment in the
State of Minas Gerais. Performance Assessment Non-Conformities. Human resource
Management.
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1 INTRODUCAO

As transformagdes econdmicas, sociais, culturais, politicas e tecnoldgicas que a
sociedade vem experimentando, ao logo das ultimas décadas, tém demandado das organizagdes,
tanto publicas quanto privadas, mudangas em seus padroes de gestdo, para lidarem com um
mundo mais dindmico e mais exigente.

Diante de um contexto no qual os niveis de eficiéncia e eficacia organizacional devem
ser elevados, as organizacdes buscam formas de aprimorar o trabalho dos individuos para
melhorar, continuamente, a qualidade da execugao das suas atividades laborais e a entrega dos
seus servicos. Ou seja, os resultados efetivos alcangados por uma organizacdo dependem, em
grande parte, do desempenho eficiente de cada um de seus funcionarios (IVANCEVICH, 2011).

Assim, as organizagdes devem implantar formas de avaliar o nivel do desempenho dos
individuos, verificando, periodicamente, se os resultados desejados estdo sendo alcangados, em
relagdo a produtividade esperada ou a meta definida para eles (PONTES, 2016).

No Estado de Minas Gerais, através da Lei Complementar n° 86, de 2003,
regulamentada pelo Decreto n® 43.159, de 16 de janeiro de 2004, foi instituido o programa de
gestdo chamado Choque de Gestao, que promoveu o ajuste fiscal e a modernizacdo da
administragdo publica do Estado, visando tornar o servigo publico estadual mais eficaz,
qualificado e orientado estrategicamente (ALVARENGA, 2014; BECHELAINE; SILVEIRA;
NEVES, 2012).

Para implementar o Choque de Gestao foi criado o Acordo de Resultados, em 2008, que
¢ um mecanismo gerencial por meio do qual o Governo de Minas Gerais passou a orientar,
controlar, responsabilizar, estimular, valorizar e destacar equipes de trabalho para cumprir um
papel individual, institucional e social, a0 mesmo tempo em que concede maior autonomia
gerencial as institui¢des publicas estaduais, por meio de metas, indicadores e estratégias de
alinhamento de agdes (ALVARENGA, 2014).

O Acordo de Resultados criou um processo de gestdo e avaliacdo do desempenho dos
servidores, a partir da definicdo de metas e de indicadores de desempenho, que permitem
identificar se os servidores estdo cumprindo os quesitos para o alcance das metas definidas,
mantendo o alinhamento com os objetivos estratégicos do Estado (ALVARENGA, 2014). O
Acordo de Resultados ainda permanece, sendo revisado anualmente, e as metas e indicadores
sao definidos de acordo com os objetivos estratégicos do Governo de Minas Gerais.

Dada a institucionalizacdo da sistemdtica de avaliagdo de desempenho dos servidores
atuantes no Poder Executivo Estadual de Minas Gerais, no ambito da reforma gerencial mineira,
foi criada a Lei Complementar n°. 71, de 30 de julho de 2003, que instituiu a avaliagdo de
desempenho individual de seus servidores, visando identificar os resultados institucionais
definidos para o 6rgdo, ou entidade, no qual o servidor trabalha (ALVARENGA, 2014).

O texto da Lei Complementar n°. 71 define que a avaliagao de desempenho obedecera
aos principios da legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade, eficiéncia, contraditdrio
e ampla defesa, observados os seguintes critérios: qualidade do trabalho, produtividade no
trabalho, iniciativa, presteza, aproveitamento em programa de capacitacdo, assiduidade,
pontualidade, administragao do tempo e tempestividade, uso adequado dos equipamentos e
instalagdes de servico, aproveitamento dos recursos e racionalizagio de processos e capacidade
de trabalho em equipe (ALVARENGA, 2014).

De forma geral, a avaliagdo de desempenho tem como papéis: a) comunicar aos
individuos como eles estdo desempenhando o seu trabalho (feedback), sugerindo quais as
necessidades de mudangas no comportamento, nas atitudes, habilidades ou conhecimentos; b)
permitir que os gestores tenham uma base para conduzir e aconselhar os subordinados a respeito
de seu desempenho; c) proporcionar uma apreciacdo sistematica para fundamentar aumentos
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salariais, promogdes, transferéncias, treinamentos, etc.; d) evidenciar se as pessoas estdo sendo
devidamente motivadas e recompensadas pela organizacao; e) ajudar a reduzir custos e a
melhorar o desempenho no trabalho; f) servir como instrumento de apoio em decisdes
gerenciais de carreira (CHIAVENATO, 2022; PONTES, 2016).

Assim, a avaliacdo de desempenho se apresenta como uma ferramenta relevante para os
gestores, tendo potencial para ser utilizada tanto para apontar os possiveis obstaculos
organizacionais quanto para reconhecer a potencialidade de cada servidor. Nesse sentido, parte-
se do principio de que o seu uso decorre da consideragdo constante da necessidade de melhoria
dos processos e instrumentos gerenciais (MELAZO; CARVALHO; SILVA, 2019).

O Acordo de Resultados, na area da Educagao estadual, instituiu, no Estado de Minas
Gerais, a utilizagdo de avaliagcdes de desempenho para acompanhar o nivel de adequagao da
qualificacdo e do desempenho dos servidores da rede estadual de educacdo, considerando os
aspectos de autonomia pedagodgica, administrativa e financeira das instituicdes de ensino
estaduais mineiras (ALVARENGA, 2014).

Dessa forma, a avaliacdo de desempenho ¢ apresentada como um processo que visa
manter a melhor adaptagdo possivel entre as aspiragdes e resultados do desenvolvimento
individual e os objetivos e evolugdo das instituicdes de ensino (ALVES, 2010).

Cabe notar que a autora deste estudo, que atua diretamente na Superintendéncia
Regional de Ensino de Uba-MG, se propds a buscar compreender como o processo de avaliagdo
de desempenho € percebido pelos servidores administrativos em exercicio na referida regional,
verificando a perspectiva das pessoas envolvidas.

Portanto, diante da relevancia e impacto do tema abordado, tanto para os servidores
estaduais da educagdo, quanto para as instituigdes de ensino no Estado, este estudo propoe a
seguinte questao de pesquisa: qual ¢ a percepgao dos servidores da Superintendéncia Regional
de Ensino de Uba-MG em relagdo ao processo de avaliagdo de desempenho?

O objetivo geral proposto para este estudo envolve compreender a percep¢do dos
servidores da Superintendéncia Regional de Ensino de Uba-MG (SRE/UBA) em relagio ao
processo de avaliagdo de desempenho.

Os objetivos especificos propostos sdo: identificar/verificar as percepcdes dos
servidores publicos da SRE/UBA quanto ao processo de avaliagdo de desempenho (AD),
verificar as percepgdes dos servidores publicos da SRE/UBA, quanto as atitudes dos
avaliadores e verificar sobre os usos praticos dos resultados do processo de avaliagdo de
desempenho.

Essa pesquisa se justifica por tratar de uma tematica com importancia académica e
gerencial, que envolve identificar as percep¢des dos servidores de uma instituicao estadual,
sobre os pontos positivos e negativos percebidos por eles em relagdo a avaliagdo de desempenho
no servigo publico.

Além disso, se justifica por tentar conhecer os fatores envolvidos na eficacia da
avaliagcdo de desempenho dos servidores de uma instituicao publica de ensino.

O tema escolhido apresenta relevancia, do ponto de vista académico, por trazer um
debate sobre a eficacia e a eficiéncia da gestdo de pessoas em uma organizagdo publica,
especialmente, sobre a avaliacdo de desempenho e seu papel no Acordo de Resultados
promovido pelo Estado de Minas Gerais, considerando possiveis pontos positivos € negativos.

Portanto, esta pesquisa buscara avangar o debate sobre o impacto e a relevancia da
avaliacdo de desempenho no servigo publico estadual.
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2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 Gestao estratégica de pessoas no setor publico

A gestdo estratégica de pessoas no setor publico ¢ um processo de planejamento e
implementacdo de ag¢des que visam atrair, desenvolver e reter talentos, alinhando-os aos
objetivos estratégicos da organizacdo. Trata-se de uma abordagem que considera as pessoas
como um ativo valioso para a organizagao, e que busca maximizar seu potencial de contribuicao
para a producdo de valor publico (PIRES, 2016; DUTRA, 2016).

A gestdo estratégica de pessoas no setor publico enfrenta uma série de desafios, entre os
quais: a burocracia, a falta de recursos e a cultura organizacional do setor publico pode ser
pouco favoravel a inovacao e a mudanga (PIRES, 2016; DUTRA, 2016).

Apesar dos desafios, a gestdo estratégica de pessoas no setor publico também apresenta
uma série de oportunidades, entre as quais: o aumento da competitividade onde a gestdo
estratégica de pessoas pode ajudar as organizacdes publicas a se tornarem mais competitivas,
atraindo e retendo os melhores talentos. Outro ponto ¢ a melhoria da qualidade dos servigos
publicos pode contribuir, por meio do desenvolvimento dos profissionais e do aumento da
satisfacdo do cliente e a eficiéncia do gasto publico que pode ajudar as organizagdes publicas a
otimizar o gasto publico, por meio da reducdo da rotatividade e do absenteismo (FERREIRA,
2019; COSTA, 2019).

A gestdo estratégica de pessoas ¢ uma ferramenta importante para o sucesso das
organizagdes publicas. Ao adotar uma abordagem estratégica, as organizacdes publicas podem
maximizar o potencial de suas pessoas, contribuindo para a producao de valor publico (PIRES,
2016; DUTRA, 2016).

A necessidade de 6rgdos publicos mensurarem sua eficiéncia operacional é cada vez
maior, diante de uma sociedade crescentemente exigente. Assim, a avaliacdo de desempenho
no setor publico vem no sentido de melhorar a qualidade e a eficiéncia nos servigos, pois
gera indicadores de resultados, que permitem trabalhar com ‘as lacunas de desempenho’
(GARIBOTTIL 2018).

2.2 Gestao publica da educagio estadual

As institui¢des de ensino publico no Estado de Minas Gerais sdo responsaveis por
fornecer educacdo a todos os cidadaos, independentemente de sua condi¢ao social ou
econdmica. Elas sdo organizadas em trés niveis: educacao infantil, ensino fundamental e ensino
médio. Sao administradas por diferentes 6rgaos governamentais, como a Secretaria de Estado
de Educacdo (SEE) e as prefeituras municipais. A SEE ¢ responsavel pela coordenagdo e
orientagdo das politicas educacionais do estado, enquanto as prefeituras sdo responsaveis pela
gestao das escolas municipais (SEE/MG, 2022).

As institui¢des de ensino publico em Minas Gerais oferecem uma variedade de cargos
e fung¢des, incluindo:

e Diretor: ¢ responsavel pela administra¢do e gestdo da escola;

e Vice-diretor: auxilia o diretor nas tarefas de administragdo e gestao;

e Supervisor pedagodgico: ¢ responsavel pela coordenagdao do processo pedagdgico da

escola;

e Professor: ¢ responsavel pelo ensino e aprendizagem dos alunos;

e Assistente Técnico da Educacao: trabalha com a parte administrativa;

e Auxiliar de servigos gerais: ¢ responsavel pela manuten¢do da escola (SEE/MG, 2022).
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As tarefas das instituicdes de ensino publico em Minas Gerais incluem: oferecer
educagao de qualidade a todos os cidaddos, garantir o acesso a educacao para todos,
independentemente de sua condicdo social ou econdmica, promover a igualdade de
oportunidades educacionais, desenvolver o potencial dos alunos, formar cidadaos conscientes
e participativos (MINAS GERALIS, 2023).

A Secretaria de Estado de Educagao de Minas Gerais (SEE/MG) tem como missao:
[...] desenvolver e coordenar politicas publicas de educacdo basica, inclusivas e de
qualidade, garantindo plenas condigdes de funcionamento da rede publica, em
especial da rede estadual, promovendo a formacgao integral dos estudantes, com vistas
ao exercicio da cidadania e a inser¢do no mundo do trabalho (MINAS GERALIS,
2015).

A visdo de futuro da institui¢do aponta para a constru¢cdo da chamada exceléncia em
educagao basica, com qualidade e equidade para que seja referéncia na sua area de atuacao,
incluindo entre os seus valores a qualidade; a equidade; a diversidade; a ética; a eficiéncia; a
responsabilidade publica e a gestdo democratica (MINAS GERALIS, 2015).

Para o desenvolvimento desta missdo, a Secretaria de Estado da Educagdo de Minas
Gerais conta com um Gabinete no qual se inserem a Secretario de Estado de Educacdo, o
Secretario Adjunto e o Chefe de Gabinete. Em escala hierdrquica decrescente, dispdem-se as
assessorias e adjacente a estas os Conselhos Estaduais: de Educagdo; de Alimentagdo Escolar e
de Acompanhamento e Controle Social do Fundo de Manutencdo e Desenvolvimento da
Educacao Basica e de Valorizagao dos Profissionais da Educagao - FUNDEB. Abaixo desta
primeira estrutura, tem-se as subsecretarias que se ligam as suas respectivas superintendéncias,
exceto as superintendéncias regionais de ensino, que ndo se ligam a nenhuma subsecretaria,
sendo diretamente ligada a primeira estrutura descrita acima. As Superintendéncias Regionais
de Ensino sdo diretamente ligadas as escolas de sua jurisdicdo. A Secretaria de Estado da
Educacao de Minas Gerais conta com 47 (quarenta e sete) SRE's alocadas em diversas regides
do Estado organizadas em polos regionais. A regido metropolitana de Belo Horizonte conta
com trés SRE's: A, B e C. A SRE Metropolitana B ¢ a maior das superintendéncias do Estado
(MINAS GERALIS, 2015).

2.3 A gestiao de recursos humanos

A gestao de recursos humanos envolve todas as atividades relacionadas a administragao
e ao desenvolvimento dos empregados de uma organizagdo (CHIAVENATO, 2022;
IVANCEVICH, 2011).

Ela tem como objetivo criar um ambiente de trabalho agradédvel, saudavel e produtivo,
em que os trabalhadores se sintam envolvidos nos processos de trabalho, sendo motivados e
valorizados (CHIAVENATO, 2022; IVANCEVICH, 2011).

De forma geral, a gestdo de recursos humanos tem dois enfoques diferentes, mas
essenciais: a) o administrativo; b) o comportamental (CHIAVENATO, 2022).

Sob o enfoque administrativo, a gestao de recursos humanos deve preocupar-se com
aspectos técnico-operacionais ligados ao pessoal, como: a) contratacdo; b) manutengdo; c)
preparacdo; d) reconhecimento; €) uniformizagao; f) protecdo (CHIAVENATO, 2022).

Sob o enfoque comportamental, a gestdo de recursos humanos deve dar atencao as
necessidades individuais e familiares, aos valores pessoais e a historia de vida dos individuos,
buscando atuar em sua dedicagdo, seu compromisso, sua competéncia, seus vinculos pessoais
na empresa, seu envolvimento emocional em relagdo a organizacdo, e, ainda, considerar o
significado do trabalho para as pessoas (CHIAVENATO, 2022; IVANCEVICH, 2011).

A gestdo de recursos humanos, dessa forma, tem como atribuicdes basicas: a)
administrar o pessoal e os planos de cargos e salarios; b) promover acdes de treinamento e de
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desenvolvimento de pessoal; ¢) efetuar processos de recrutamento e de selecdo; d) gerar planos
de beneficios e promover acdes de qualidade de vida e assisténcia aos empregados; €)
administrar relacdes de trabalho; f) implantar e coordenar sistemas de avaliacdo de
desempenho; g) desenvolver atividades comunicativas; h) estimular a motivacdao, o
comprometimento e a satisfacdo de todos no trabalho; i) criar ¢ manter planos de carreiras
(CHIAVENATO, 2022; IVANCEVICH, 2011).

Tradicionalmente, a gestdo de recursos humanos ¢ uma fun¢do administrativa que visa
fornecer apoio técnico e prestacdo de servigos internos, de carater técnico-operacional e,
também, de carater comportamental-motivacional, destinados a detectar deficiéncias e
dificuldades enfrentadas pelos profissionais da organizacdo, e atuar ativamente para melhorar
o seu desempenho, a sua capacitagdo e a sua satisfacdo, em todos os niveis e setores
(CHIAVENATO, 2022; IVANCEVICH, 2011).

Para Gil (2007), considera-se gestao de pessoas a fungdo gerencial que visa a cooperagao
das pessoas nas organizacdes onde atuam para o alcance dos objetivos organizacionais e,
também, individuais e para Fischer (2002) define a gestdo de pessoas como a orientagdo € o
direcionamento de um agregado de interagdes humanas, o qual constitui-se de relagdes pessoais,
interpessoais € sociais que ocorrem na organizagao.

Neste sentido, Fischer (2002) considera que a utilizacdo da expressao gestao de pessoas
busca ressaltar o carater da acdo — a gestdo e seu foco de atengdo: as pessoas e segundo Gil
(2007), o termo gestdo de pessoas ¢ uma substituicdo ao termo administragdo de recursos
humanos, sendo considerado restritivo, pois, implica a percepc¢do das pessoas que trabalham
numa organizagdo apenas como recursos, da mesma forma que recursos materiais ou
financeiros.

De acordo com Fischer (2002), o modelo de gestdao de pessoas ¢ entendido como a
maneira eleita por uma organizag¢do para gerenciar e orientar o comportamento humano no
trabalho. Para alcangar este objetivo, a organizacdo define principios, estratégias, politicas e
praticas ou processos de gestdo, utilizando tais mecanismos para implementar diretrizes e
orientar os estilos de atuacdo dos gestores para com aqueles que trabalham na organizagao.

Portanto, a gestao de recursos humanos busca: a) criar condi¢des para que o individuo
esteja preparado para executar as atividades e tarefas atribuidas a ele; b) desenvolver o potencial
das pessoas, gerando qualidade e melhoria nos processos de trabalho; ¢) gerar compromisso
dos individuos com a organizag¢do e com as suas metas; d) reduzir os custos relacionados a
manutengdo ¢ a seguranca da forga de trabalho; e) apoiar o desenvolvimento continuo dos
profissionais; f) integrar o desenvolvimento técnico € humano dos profissionais com a melhoria
dos processos de trabalho; g) estimular a exceléncia profissional; h) aumentar a satisfacdo dos
profissionais com o trabalho que realizam; i) fornecer padrdes e indicadores para avaliar o
desempenho dos individuos em relagdo as suas tarefas e responsabilidades no trabalho, visando
corrigir ndo-conformidades, reorientar o seu desempenho e estimular o seu desenvolvimento
(CHIAVENATO, 2022; IVANCEVICH, 2011).

2.3.1 4 avalia¢do de desempenho

Segundo Pontes (2016) a avaliacdo de desempenho ¢ um método que visa,
continuamente, a estabelecer um contrato com os funcionarios referente aos resultados
desejados pela organizagao, acompanhar os desafios propostas, corrigindo os rumos, quando
necessario, ¢ avaliar os resultados obtidos. Assim, além de estabelecer os resultados a serem
alcancado pelos individuos, busca acompanhar o processo de trabalho e fornecer feedback.

A avaliag¢do de desempenho ¢ uma atividade continua de acompanhamento, avaliacio e
aconselhamento das pessoas no trabalho, caracterizada pela interacdo entre gestor e
subordinado, visando direcionar o desempenho de ambos, no sentido de alavancar seus



19

resultados de desempenho e, consequentemente, elevar o desempenho da organizagdo
(CHIAVENATO, 2022; IVANCEVICH, 2011)

O processo de avaliagdo de desempenho se operacionaliza por meio de instrumentos
como entrevistas, questionarios, simulacdes, provas praticas, etc. realizados pelos empregados
e integrados com observacdes que os gestores fazem a respeito de seus subordinados. Tais
instrumentos vao identificar pontos positivos e negativos no comportamento € no desempenho
dos individuos e, a partir dai, servirdo para comunicar aos empregados como eles estdo
executando o seu trabalho, por meio de retroacdo (feedbacks), indicando, aos profissionais,
quais as necessidades de mudangas no seu comportamento, nas suas atitudes, em suas
habilidades ou conhecimentos (CHIAVENATO, 2022; PONTES, 2016).

Para Chiavenato (2022), o processo de avaliagdo do desempenho ¢ utilizado para julgar
ou estimar o valor, a exceléncia e as competéncias de uma pessoa e, acima de tudo, qual ¢ a
contribuicdo desta para a organizagdo. Para o autor, a avaliagdo do desempenho ¢, na verdade:
um processo dindmico que envolve o avaliado e seu gerente e seus relacionamentos e representa
uma técnica de dire¢do imprescindivel na atividade administrativa.

A avalia¢dao de desempenho mostra-se como um excelente meio pelo qual se identificam
problemas de supervisdo e geréncia, de integracdo das pessoas a organizacdo, da adequagdo da
pessoa ao cargo, de localizagao de possiveis nao-conformidades e, consequentemente, permite
estabelecer os meios e programas para melhorar continuamente o desempenho humano
(CHIAVENATO, 2022; PONTES, 2016).

Os resultados obtidos na avaliagdo do desempenho devem ser integradas aos
subprocessos da gestdo de RH — como treinamento, remuneracdo e carreira — e também,
devem estar em conformidade com as metas organizacionais (CHIAVENATO, 2022).

Em relagdo ao processo de recrutamento e selecdo os resultados da avaliacdo de
desempenho podem ser utilizados para identificar as competéncias e habilidades necessarias
para os cargos da organizagdo. Essa informacdo pode ser utilizada para orientar o processo de
recrutamento e selecdo, garantindo que os candidatos selecionados tenham as competéncias
necessarias para o sucesso no cargo (PIRES, 2016; DUTRA, 2016).

Os resultados da avaliagcao de desempenho podem ser utilizados também para identificar
os funcionarios que t€ém potencial para ocupar cargos de maior responsabilidade ou para serem
realocados para outras areas da organizagdo. Essa informagao pode ser utilizada para tomar
decisdes sobre realocagdes de funciondrios, garantindo que os funcionarios sejam colocados
em cargos que sejam adequados para suas habilidades e competéncias (PIRES, 2016; DUTRA,
2016).

Dessa forma, a avaliagdo de desempenho serve de base para fundamentar diversas agcdes
de gestdo de pessoas, como aumentos salariais, promogdes na carreira, transferéncias de area,
encaminhamento para treinamentos e, muitas vezes, demissoes de empregados
(CHIAVENATO, 2022; IVANCEVICH, 2011; PONTES, 2016).

2.3.2 O planejamento do processo de avaliag¢do de desempenho

Para Bergue (2014) o planejamento ¢ um fator importante no processo de avaliagcdo do
desempenho. Segundo esse autor ¢ impossivel avaliar o desempenho sem antes planejar a agao.
Além disso, ndo existe um planejamento legitimo de avaliagdo do desempenho humano sem o
envolvimento das partes interessadas em um processo de negociacao e contratualizacao prévio
de metas de trabalho a serem alcancadas.

O planejamento da avaliacdao ¢ importante porque ajuda a garantir que a avaliagdo do
desempenho seja justa e eficaz. Ao planejar com antecedéncia, as organiza¢des podem garantir
que as metas de desempenho sejam claras e alcancaveis, e que os critérios de avaliagdo sejam
consistentes (BERGUE, 2014).
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O planejamento também ajuda a garantir que as partes interessadas estejam envolvidas
e preparadas para o processo de avaliacdo do desempenho, o que pode ajudar a aumentar a
aceitacdo e a eficacia do processo (BERGUE, 2014).

Segundo Mattos (2003) no que se refere ao planejamento do processo de avaliacao
podem ocorrer ndo-conformidades que envolvem: a) pretensdo de atender simultaneamente a
muitos objetivos: quanto maior o numero de objetivos a serem atingidos, maior a complexidade
e cuidado na preparacdo e na manutencdo do sistema; b) desconsideracdo pela singularidade
das situagdes de avaliacdo, na medida em que o planejamento da avaliagdo pode definir o
mesmo procedimento para avaliar pessoas que se encontram em situagdes diferentes ou em
cargos diferentes; c) definicao de padrdes com graus inadequados de desafios ou resultados
esperados, podendo ser muito altos ou muito baixos, o que compromete a motivagdo dos
individuos para desempenhar; d) busca de utilizagdo de metodologias e instrumentos
inadequados de avaliagdo, ou que foram transpostos de uma realidade para outra,
desconsiderando questdes culturais, procedimentais, normativas, etc.; e) falta de previsao de
treinamento e preparo dos avaliadores para conhecerem o processo e aprenderem a realiza-lo
adequadamente.

2.3.3 Nao-conformidades na execugdo do processo de avalia¢do de desempenho

Segundo Mattos (2003) algumas das principais ndo-conformidades que ocorrem na
execucao dos processos de avaliagdo de desempenho envolvem as seguintes:

Nio-conformidades Explicacio da ndo-conformidades

Subjetivismo Que envolve atribuir ao avaliado qualidades e
defeitos que sdo proprios do avaliador e nao do
avaliado.

Unilateralidade Que envolve valorizar aspectos que apenas o
avaliador julga importantes.

Tendéncia central Que envolve a tendéncia de utilizar,

indiscriminadamente, o ponto médio da escala de
pontuacdo do instrumento de avaliacdo, nao
assumindo valores extremos (para baixo ou para
cima), por receio de prejudicar os avaliados.

Efeito de halo Que envolve avaliar com base em impressoes
gerais sobre o avaliado, ¢ ndo de acordo com as
dimensdes do desempenho, de forma que
impressdes favoraveis podem resultar em
avaliacdes positivas e impressdes desfavoraveis,
em avaliacdes negativas.

Falta de memoria Que envolve dar aten¢ao apenas aos ultimos
acontecimentos,  esquecendo-se  de  fatos
significativos que possam ter ocorrido durante todo
o espaco de tempo ao qual se refere a avaliagcdo

Supervalorizacao da avaliagao Acreditando que ela ¢ capaz de alterar
caracteristicas das pessoas.

Desvalorizagdo da avaliagdo Que envolve acreditar que a avaliacdo seja um
procedimento sem valor e sem impacto.

Falta de técnica Que envolve o desconhecimento das principais

caracteristicas do processo da avaliacdo.
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Forga do habito Ocasionada pela insensibilidade do avaliador em
identificar variagdes no desempenho do avaliado,
com relagdo a ele mesmo, no decorrer dos anos, ou
com relagcdo aos demais colegas de trabalho.

Critério tinico Que envolve avaliar os individuos com base em
apenas um critério.
Leniéncia ou brandura Que envolve superestimar o desempenho do

individuo em relagdo ao efetivamente realizado por
ele, atribuindo notas altas quando, na verdade, ele
ndo as merecia.

Severidade Que envolve subestimar o desempenho do
individuo em relagdo ao efetivamente realizado por
ele, atribuindo notas baixas quando, na verdade, ele
ndo as merecia.

Rigor Que envolve a atitude pessoal do avaliador sendo
mais ou menos rigoroso ao avaliar os individuos.
Informagao forcada para combinar com | De forma que o avaliador ajusta a sua avaliacao a
critérios de nado-desempenho partir de critérios ndo relacionados ao desempenho
das pessoas, como tempo de casa, tipo de formagao
académica, etc.

Pareamento de aspectos distintos Quando o avaliador identifica duas ou mais
caracteristicas como correlacionadas, avaliando,
assim, uma em fun¢do da outra, quando, na
verdade, elas ndo tém relagdo.

Contraste Que ocorre quando se compara o desempenho de
um individuo em relagdo aos individuos avaliados
anteriormente, podendo beneficiar ou penalizar o

avaliado.
Preconceito pessoal Quando o avaliador distorce a sua avaliacdo em
funcdo de preconceitos de cor, género, religido, etc.
Relagdes pessoais com o avaliado Que ocorre quando o avaliador se deixa levar por

simpatias ou antipatias pessoais, predominando um
relacionamento afetivo (amizade, parentesco, etc.

Assim, a conducdo de um processo de avaliagdo deve ser bem planejado e bem
executado para evitar, nos avaliados, a percepgao de falta de tratamento equanime e descrenga
na validade do processo, sendo considerado como mera formalidade, ou estando a mercé da
tendenciosidade dos avaliadores.

2.3.4 Problemas e disfuncoes da avaliagdo de desempenho no setor publico

A avaliagcdo de desempenho ¢ uma ferramenta importante para a gestdo de pessoas no
setor publico. No entanto, ¢ importante que as organizagdes publicas estejam cientes dos
problemas e disfungdes que podem afetar a validade e a confiabilidade dos resultados da
avaliacdo (PIRES,2016 ; DUTRA, 2016).

Apesar de sua importancia, a avaliacdo de desempenho no setor publico pode ser afetada
por uma série de problemas e disfungdes. Esses problemas podem comprometer a validade e a
confiabilidade dos resultados da avaliagdo, e podem gerar consequéncias negativas para os
funcionarios e para a organizagao (PIRES,2016 ; DUTRA, 2016).
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Alguns dos principais problemas e disfun¢des da avaliacdo de desempenho no setor
publico incluem: subjetividade, falta de objetividade, falta de clareza, falta de feedback e falta
de alinhamento com os objetivos estratégicos. Diante desses principais problemas e disfunc¢des
as consequéncias podem ser: desmotivacao dos funciondrios, redu¢ao da produtividade,
aumento do turnover e tomadas de decisdo equivocadas (PIRES,2016 ; DUTRA, 2016).

Para evitar ou minimizar os problemas e disfuncdes da avaliacdo de desempenho no
setor publico, ¢ importante que as organizagdes publicas:

e Utilizem métodos de avaliagdo de desempenho validados e confidveis.

e Estabelecam critérios de avaliacdo claros e objetivos.

e Oferegam feedback adequado e oportuno aos funcionarios.

e Alinham a avaliagcdo de desempenho com os objetivos estratégicos da organizagao.
e Concentrem-se no desenvolvimento e no crescimento dos funcionarios.

e Realizem a avaliacdo de desempenho de forma individualizada.

e Criem uma cultura de confianca e transparéncia na avaliagao de desempenho.

Ao tomar medidas para evitar ou minimizar esses problemas, as organizacgdes publicas
podem garantir que a avaliagao de desempenho seja uma ferramenta eficaz para a gestao de
pessoas e para a melhoria do desempenho organizacional (PIRES,2016 ; DUTRA, 2016).

2.3.5 A avaliagdo de desempenho no Estado de Minas Gerais

O Estado de Minas Gerais vem, desde 2003, passando por transformacdes em sua
gestdo, as quais modificaram significativamente a gestdo de pessoas no Estado.

O processo como um todo conhecido como Choque de Gestao, partiu-se, no momento
inicial, de um contexto que apresentava grande déficit financeiro no Estado. Para responder a
esse déficit, implantou-se em todos os 6rgdos da administragdo publica estadual um conjunto
de politicas que visaram a otimizagdo de processos, a modernizacdo de sistemas e a
reestruturacao do aparelho do Estado (PRADO, 2015).

O Choque de Gestao promoveu, em sua primeira geracao (2003-2006), uma revisao da
politica de RH, na qual se destacou a institui¢cao da avaliagcdo de desempenho para os servidores
de todos os 6rgaos do Poder Executivo Estadual em Minas Gerais (GONZAGA et al., 2018).

Faro (2012) destaca a dimensdo de pessoas como um tema presente na implementa¢ao
do Choque de Gestao no Estado de Minas Gerais, salientando que o mesmo buscou priorizar,
neste contexto, a reformulacdo de uma série de politicas de gestdo de pessoas, como
remuneracao, carreira, desenvolvimento e padrdes de desempenho dos servidores.

Uma das principais mudancgas advindas do Choque de Gestao no Estado de Minas Gerais
foi a criacdo da Secretaria de Estado de Planejamento e Gestao (SEPLAG), em 2003. A
SEPLAG ¢ o 6rgdo responsavel pela gestdo das politicas publicas do Estado, incluindo a gestao
de recursos humanos (CARVALHO, 2019).

A SEPLAG implementou uma série de mudancas na gestdo de pessoas, com o objetivo
de melhorar a eficiéncia e a eficadcia da administracao publica. Essas mudangas incluem: a) a
criacdo de um sistema de avaliacdo de desempenho dos servidores publicos; b) a implementacao
de um sistema de remuneragdo por desempenho; c) a criagdo de um programa de
desenvolvimento profissional para os servidores publicos; d) a melhoria das condigdes de
trabalho dos servidores publicos (CARVALHO, 2019).

A avaliagdo de desempenho dos servidores publicos em Minas Gerais foi instituida pelo
Poder Executivo Estadual em 30 de julho de 2003, a partir da Lei Complementar n® 71, a qual
estabeleceu a sistemdtica da avaliag@o periddica do desempenho e disciplinou a perda do cargo
publico por insuficiéncia de desempenho, e regulamentada pelo Decreto n® 43.672, de 04 de
dezembro de 2003 — e alteracdes posteriores —, que definiu as diretrizes e os critérios para o
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sistema de avaliacdo. Contudo, a implementagao desta lei s6 ocorreu no ano subsequente, sendo
a primeira avaliagdo individual realizada no ano de 2004 (MINAS GERALIS, 2023).

A avaliacdo de desempenho no Estado acontece em duas situagdes: nos periodos do
estagio probatdrio, por meio da Avaliacao Especial de Desempenho - AED — que ¢ uma
condicdo para aquisi¢do de estabilidade em virtude de concurso publico — e durante a vida
funcional desses servidores, por meio da Avaliagdo de Desempenho por competéncia — ADI
(MINAS GERALIS, 2023).

O processo de Avaliacao de Desempenho por Competéncia, foi instituido no ano de
2013, com intuito de reestruturar a Avaliacdo de Desempenho Individual - ADI —
implementada no ano de 2004, no ambito da reforma gerencial mineira. Nessa avaliacdo foram
adotadas novas percepcdes para a avaliagdo periddica do desempenho dos servidores em
exercicio em 6rgaos especificos do Estado, como as Superintendéncias Regionais de Ensino da
Secretaria de Estado da Educagio de Minas Gerais e Orgdo Central (MINAS GERAIS, 2023).

Entre as concepgdes apresentadas nesta nova forma de avaliagdo, destacam-se como
competéncias esséncias e/ou habilidade a serem desenvolvidas pelos servidores no que se refere
ao desempenho de suas fungdes requisitos relacionados a inovagao, trabalho em equipe, foco
em resultados, foco no cliente e comprometimento profissional (MINAS GERALIS, 2023).

Quanto a abordagem dos processos de avaliagdo de desempenho aplicado, conforme
Resolugdes n° 7110/2009 e n° 001/2013, os mesmos sdo compostos, obrigatoriamente, a partir
do formulario do Plano de Gestao do Desempenho Individual - PGDI e do Termo de Avaliacao
(MINAS GERALIS, 2023).

O Plano de Gestao do Desempenho Individual - PGDI consiste no plano de trabalho do
servidor e tem como finalidade subsidiar o processo de avaliagdo. Consiste, assim, em um
instrumento de gestao que permite a chefia imediata, de forma mais precisa, o acompanhamento
e monitoramento do trabalho realizado pelo servidor sob a sua lideranga de modo a verificar a
execucdo das entregas que foram acordadas e sua contribuicdo para o alcance das metas da
equipe e/ou da institui¢ao, e também, permite a comissao de avaliagdo conhecer o trabalho
desenvolvido em um determinado periodo de tempo (MINAS GERALIS, 2023).

No que se refere ao Termo de Avaliacdo, este ¢ um formulario de registro que devera
conter descritos e critérios e a metodologia utilizada para avaliar o servidor, como por exemplo,
se a avaliagdo a ser aplicada confere ao estdgio probatorio ou a avaliagdo periddica do
desempenho, no caso em questdo, a Avaliacdo de Desempenho por Competéncias (MINAS
GERALIS, 2023).
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3 METODOLOGIA

Este estudo se baseou em uma pesquisa do tipo descritiva, a partir de uma abordagem
quantitativa, efetivada por meio de um estudo de caso, baseando-se em uma amostra de
individuos, conforme conceituagao de Gil (2019).

Como populagdo a ser pesquisada foram considerados os servidores efetivos do quadro
administrativo da Superintendéncia Regional de Ensino de Ub4, considerando: os Técnicos da
Educagdo, os Analistas Educacionais e os Assistentes da Educagdo em exercicio nas 3 (trés)
diretorias desta instituigao.

Essa populacdo compreendeu um total de 65 servidores efetivos distribuidos nas trés
categorias profissionais, sendo 33 Técnicos da Educagdo, 31 Analista Educacionais e 01
Assistente da Educagao.

A opgao pela escolha desta instituicdo se deu pelo critério de acessibilidade.

Vale ressaltar que as Superintendéncias Regionais de Ensino sdo compostas por
servidores publicos efetivos e comissionados. Os servidores efetivos sdo aqueles que foram
aprovados em concurso publico, enquanto os servidores comissionados sdao aqueles que foram
nomeados para ocupar cargos de confianga, podendo ser de outras carreiras. O nimero de
servidores que atuam nas Superintendéncias varia de acordo com o porte da Superintendéncia.
A Superintendéncia Regional de Uba se enquadra como de porte II, por ser responsavel por um
numero maior de escolas, € por ter uma estrutura maior € com mais servidores.

Como amostra de pesquisa foram selecionados, pelos critérios de acessibilidade e
intencionalidade — sendo definida como amostragem nao probabilistica por conveniéncia —
um grupo de 65 servidores para responderam a esta pesquisa.

A escolha destes servidores, como amostra, se deveu ao fato estarem ha mais de 5
(cinco) anos de efetivo exercicio na institui¢ao, ja pertencerem ao quadro de carreira da referida
instituicdo e ainda, terem participado de varios processos de avaliagdo de desempenho, desde a
sua implementacdo. Além do mais, para serem incluidos na amostra, os servidores tiveram que
contemplar os seguintes quesitos: ser servidor efetivo da SRE/UBA e, também, pertencer as
carreiras de Técnico da Educacdo, Analista Educacional ou Assistente da Educagao. A escolha
dessas carreiras se deu, devido ao processo, critérios e formularios utilizados no processo de
avaliacdo de desempenho institucional serem os mesmos utilizados para as trés carreiras.

Os individuos considerados como amostra tiveram a liberdade de participarem, ou ndo,
da pesquisa, conforme seu proprio arbitrio.

Foi enviada a cada um dos servidores da amostra uma carta de apresentacdo da pesquisa,
solicitando a sua participacao, juntamente com o termo de consentimento livre e esclarecido,
descrevendo os dados da pesquisa, e informando aos participantes que se trata de uma mera
pesquisa de opinido, sem riscos ao servidor e, garantindo o seu anonimato e o sigilo dos dados
coletados.

Como instrumento de coleta de dados, foi utilizado um questionario quantitativo,
construido a partir da literatura consultada, em especial, Mattos (2003), Feitosa e Lima (2016)
e Andrade e Castro (2022). Este questionario, tipo survey, foi estruturado da seguinte forma:
35 questdes, baseadas em perguntas estruturadas, com opg¢oes de resposta do tipo escala Likert
de 5 pontos, indo do “Discordo Totalmente”, até o “Concordo Totalmente”, nas quais o
respondente escolhe uma dentre as op¢des disponibilizadas em cada questao.

As seis primeiras questdes abordaram o perfil do respondente, considerando aspectos
como género, faixa etdria, grau de escolaridade/grau de instru¢do, o cargo que ocupa
atualmente, quanto anos trabalha nessa institui¢do e por quantas vezes ja passou pelo processo
de avaliagdo de desempenho. Apos estas as questoes da primeira parte, seguiram-se 35 questdes
abordando a percep¢dao dos servidores em relacdo a todo o processo da avaliagdo de
desempenho, sendo dividido em mais trés partes: opinido sobre o processo de avaliagdo de
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desempenho, opinido sobre a atitude dos avaliadores no processo de avalicdo de desempenho
e, a opinido sobre os usos praticos dos resultados do processo de avaliacdo de desempenho.

O questionario foi estruturado utilizando o Google Forms, e o link do instrumento de
coleta de dados, juntamente com o convite para participar na pesquisa, € o termo de
consentimento livre e esclarecido foram encaminhados para o e-mail institucional dos
servidores participantes.

O questionario foi disponibilizado, no més de setembro de 2023, aos servidores pré-
selecionados como amostra, para que, voluntariamente, fizessem o acesso € o preenchimento
on-line. E, ao término do processo de coleta de dados, foi contemplada uma amostra final de
30 servidores respondentes, do total de 65 questionarios enviados para o e-mail institucional de
cada participante.

Para o tratamento dos dados foi realizada uma andlise descritiva dos dados. Buscou-se:
a) descrever o perfil da amostra; b) verificar as frequéncias das respostas em cada questao do
questionario; c) realizar o calculo das médias, desvios-padrdo e variancia.

Para processar esta estatistica descritiva dos dados, utilizou-se o software Microsoft
Excel, para, depois, realizar a andlise dos dados e se fazer dedugdes sobre os resultados
apurados. Assim, foi possivel identificar, em especial, aquelas questdes que foram percebidas
como mais positivas e aquelas que foram percebidas como mais negativas pelos participantes
da pesquisa.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS
4.1 Caracterizaciao da organizacio pesquisada

Apos a coleta de dados foi possivel caracterizar a organizacao pesquisada, que envolveu
a Superintendéncia Regional de Ensino de Uba (SRE/UBA), que é um 6rgdo integrante da
Secretaria de Estado de Educag¢ao do Estado de Minas Gerais, responsavel por exercer, em nivel
regional, no ambito de sua jurisdi¢cdo, as acdes de supervisdo técnica, de orientagdo normativa,
de cooperagdo, de articulacdo e de integracdo Estado e Municipio em consonancia com as
diretrizes e politicas educacionais do Estado.

A estrutura organizacional da Superintendéncia Regional de Ensino de Uba4, tem divisdo
em 3 (trés) areas/diretorias, sendo: Diretoria Educacional - DIRE, responsavel pelo apoio
pedagogico educacional; a Diretoria de Pessoal - DIPE, responsavel pela concessdo de
beneficios e aposentadorias, pagamentos dos servidores e gestdo de pessoas e; a Diretoria
Administrativa e financeira - DAFI, que ¢ a responsavel pelo financeiro, prestacdo de contas,
rede fisica, patrimonio, protocolo, frota € compras governamentais. Ver Figura 1.
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Figura 1 - Organograma da SRE/UBA

Fonte: MINAS GERAIS. Superintendéncia Regional de Ensino de Uba-SRE/UBA. Institucional -
Organograma. Disponivel em: https://sreuba.educacao.mg.gov.br/home/institucional/organograma>.
Acesso em 23 junho de 2023

A SRE/UBA também é responsavel pelo suporte pedagdgico, administrativo e
organizacional das 63 unidades escolares de ensino fundamental e médio.

Cabe notar que a supervisao e fiscalizacdo das atividades das institui¢des privadas de
educacdo basica, bem como daquelas pertencentes as redes de ensino municipal, de grupos de
municipios jurisdicionados 8 SRE/UBA, sio, também de sua responsabilidade.

No que concerne as atividades e fungdes dos profissionais que atuam nos diversos
setores que compoem essas diretorias, os mesmos possuem atribui¢des como a de fiscalizar,
apurar e registrar informacdes de forma precisa; coordenar trabalhos; realizar visitas as escolas;
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atender e orientar o publico interno e externo, bem como exercer outras atividades correlatas
a0 cargo que ocupam.

4.2 Caracterizacio do perfil da amostra

Com relacdo ao género dos participantes, observou-se uma distribui¢ao de 12
participantes do género masculino, ou 40% do total da amostra; e 18 participantes do género
feminino, ou 60%. Houve a prevaléncia do género feminino entre os participantes. Ocorreu uma
diferencga de 20,0% a favor do género feminino na amostra pesquisada.

Em termos da distribuicdo dos participantes por faixa etaria, pode-se constatar um
numero de 02 participantes na faixa etdria que vai até os 35 anos de idade, ou 6,673% da
amostra; na faixa dos 36 a 40 anos de idade, houve 02 participantes, ou 6,67% da amostra; na
faixa dos 41 a 45 anos de idade, houve 14 participantes, ou 46,67% da amostra; na faixa dos 46
a 50 anos de idade, houve 07 participantes, ou 23,33% da amostra; na faixa dos 51 a 55 anos
de idade, houve 01 participantes, ou 3,33% da amostra. Na faixa etdria acima dos 55 anos de
idade, houve 04 participantes, correspondendo a 13,33% da amostra pesquisada.

De forma geral, observa-se a prevaléncia de pessoas na faixa dos 41 a 45 anos de idade,
o que evidencia a predominancia de profissionais mais maduros e experientes. Além do mais,
a segunda faixa etaria que, isoladamente, apresentou o maior nimero de individuos ¢ a dos com
mais de 46 anos de idade (12 individuos, ou 40%), o que corrobora a presenca de profissionais
mais velhos e experientes na institui¢do pesquisada.

Em resumo, houve: a) a predominancia do género feminino (60,00% da amostra); b) a
predominancia de profissionais com idade entre 41 a 45 anos (46,67% da amostra); c) a
predominancia de tempo de casa na atual instituicdo com mais de 20 anos (36,66% da amostra).

4.3 Médias, desvio-padrio e variancia das respostas
4.3.1 Opiniao dos servidores no processo de avaliagdo de desempenho

Nessa etapa do trabalho sdo apresentados os valores relativos as médias, aos desvios-
padrdo e a variancia, em cada questdo, apurados na parte do instrumento de coleta de dados
dedicada aos dados sobre a percepc¢do geral dos servidores quanto ao processo de avaliacao de
desempenho na institui¢ao selecionada (Tabela 1).

Os valores apurados das médias, desvios-padrdo e variancia dessas questdes indicaram
reduzida variagao nos dados.

Considerando os valores mais altos e mais baixos das médias apuradas, observou-se que
valor da média mais elevada foi relacionado com a questao 07 (média 4,83), que afirma sobre
a avalia¢do seja conduzida pelo superior imediato do servidor, porque este ¢ que mais conhece
o seu trabalho. Esse valor de média ressalta a concordancia da maioria dos respondentes com a
afirmativa, salientando que o superior imediato parece, ser, de fato, o profissional que tem maior
contato com o servidor, e que ele que acompanha o dia a dia do trabalho, as tarefas realizadas,
os resultados obtidos e os desafios enfrentados.

Desta forma, isso indica que a maioria dos respondentes percebe a importancia da
participacdo do superior imediato no processo da avaliacdo de desempenho, fazendo com que
o servidor seja realmente avaliado pelo seu trabalho desenvolvido na instituigao.

Ja o valor da menor média apurada foi relacionado com a questdo 02 (média 3,57) que
afirma sobre o papel da avaliagdo de desempenho em buscar garantir a efetividade desejada
pela institui¢do para melhorar continuamente o desempenho dos servidores. Esse valor de
média ressalta que, apesar do resultado da média estar dentro do padrao esperado, houve relativa
discordancia dos respondentes em relacdo a afirmativa, sugerindo que ndo concordam
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plenamente com ela, evidenciando que a melhoria continuada do desempenho dos servidores
s0 € parcialmente percebida como sendo atribuida a avaliagdo de desempenho.

Tabela 1 - Média, desvio-padrao e variancia nas questdes sobre a opiniio dos servidores
no processo de avaliacido de desempenho

~ - DESVIO 2
QUESTOES MEDIA PADRAO VARIANCIA

Q.01-Baseia-se em um processo transparente, que permite o didlogo 4,10 0,96 0,92
franco entre avaliador e avaliado.

Q.02-Busca garantir a efetividade desejada pela instituicdo para 3,57 1,19 1,43
melhorar continuamente o desempenho dos servidores.

Q.03-Designa a comissdo de avaliadores que realmente acompanharam 4,50 0,63 0,40
e conheceram o trabalho desenvolvido pelo servidor avaliado.

Q.04-Estabelece critérios de avaliagdo de desempenho claramente 4,03 1,00 1,00
definidos, tanto para os avaliadores, quanto para os avaliados

Q.05-Estabelece uma metodologia estruturada e consistente de avaliagdo 4,00 1,29 1,66
dos servidores

Q.06-Permite identificar variagdes no desempenho do avaliado em 3,63 1,25 1,55
relacdo a ele mesmo, no decorrer dos anos

Q.07-Prevé que a avaliagdo seja conduzida pelo superior imediato do 4,83 0,38 0,14
servidor, porque este ¢ quem mais conhece o seu trabalho

Q.08-Prevé que o processo de avaliagdo deva ser amplamente divulgado 4,17 1,18 1,39

na instituicdo, com agdes de sensibilizagdo e divulgagdo em
relagdo ao seu funcionamento e sua importancia

Q.09-Prevé que os resultados apurados da avaliagdo se transformem em 4,00 1,29 1,66
acOes praticas de mudangas e melhoria do trabalho para a
institui¢@o e para o avaliado

Q.10-Prevé que os servidores conhegam, com antecedéncia, as regras e 4,60 0,56 0,32
os critérios de avaliagdo utilizados no processo da avaliagdo de
desempenho

Fonte: dados da pesquisa

4.3.2 Opinido dos servidores sobre a atitude dos avaliadores no processo de avali¢do de
desempenho

Os valores apurados das médias, desvios-padrdo e variancia dessas questdes indicaram
reduzida variacao nos dados (ver Tabela 2).

Considerando os valores mais altos e mais baixos das médias apuradas, observou-se que
valor das médias mais elevadas foram relacionados as questoes 11 (4,23), 12 (4,67), 17 (4,60)
e 20 (4,40), evidenciando que a maioria dos respondentes percebe que os avaliadores tendem
a: a) adotar uma postura benevolente na avaliagao de desempenho dos servidores, b) a agir com
isencdo e objetividade na avaliagdo dos servidores; c¢) permitir que o servidor declare a sua
discordancia do resultado da sua avaliagdo diretamente para eles; d) valorize os pontos fracos
ou negativos do desempenho dos servidores.

Os valores de médias apurados sugerem que a maioria dos respondentes percebe que,
para garantir que a avaliacdo seja realmente isenta e objetiva, € preciso que o superior imediato
esteja ciente da importancia desses principios, deve estar disposto a avaliar o servidor com base
em critérios claros e objetivos, e deve evitar deixar que suas opinides ou preconceitos pessoais
interfiram na avaliagao.

De outra forma, parece que os avaliadores se concentram em pontos negativos dos
avaliados, e menos em seus pontos positivos, sugerindo que a atitude dos avaliadores ¢ menos
construtiva e incentivadora.

Ja os valores das menores médias apuradas foram relacionados com as questdes 15
(1,27)e 16 (1,17), que envolvem, respectivamente, a situa¢ao do avaliador distorcer a avaliagao
do servidor em fung¢do de preconceitos pessoais e, ocultar ou distorcer informagdes,
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propositalmente, sobre o avaliado, com o objetivo de prejudica-lo ou beneficia-lo. A maioria
dos respondentes discordou dessas afirmativas, evidenciando que percebem tais atitudes como
pouco ocorrentes na avaliagdo de desempenho, em sua percepcao.

Tabela 2 - Média, desvio-padrio e varidncia nas questdes sobre a opiniao dos servidores
sobre a atitude dos avaliadores no processo de avalicao de desempenho

~ - DESVIO 2
QUESTOES MEDIA PADRAO VARIANCIA

Q.11-Adotar uma postura benevolente na avaliacdo de desempenho dos 4,23 1,10 1,22
servidores.

Q.12-Agir com isencdo e objetividade na avaliagdo dos servidores. 4,67 0,48 0,23

Q.13-Basear a sua avaliacdo em impressoes gerais sobre o avaliado, e 4,17 1,23 1,52
nao nas dimensdes reais do seu desempenho.

Q.14-Considerar a avaliagao de desempenho como um procedimento 3,57 1,38 1,91
eficaz para contribuir com o desenvolvimento do servidor.

Q.15-Distorcer a avaliagdo do servidor em fung¢@o de preconceitos 1,27 0,45 0,20
pessoais.

Q.16-Ocultar ou distorcer informagdes, propositalmente, sobre o 1,17 0,38 0,14
avaliado, com o objetivo de prejudicé-lo ou beneficia-lo.

Q.17-Permitir que o servidor declare a sua discordancia do resultado da 4,60 0,62 0,39
sua avaliacdo diretamente para eles.

Q.18-Se mostrar constrangidos, ao ter que avaliar seus proprios colegas 3,60 1,52 2,32
de trabalho.

Q.19-Valorizar os pontos fortes ou positivos do desempenho dos 3,93 0,64 0,41
servidores.

Q.20- Valorizar os pontos fracos ou negativos do desempenho dos 4,40 0,93 0,87
servidores.

Fonte: dados da pesquisa

4.3.3 Opiniao dos servidores sobre os usos praticos dos resultados do processo de avalia¢do
de desempenho

Considerando as respostas dos servidores na parte do questiondrio sobre os usos praticos
dos resultados do processo de avaliacdo de desempenho, os valores apurados das médias,
desvios-padrio e variancia dessas questdes indicaram reduzida variagcdo nos dados (ver Tabela
3).

Considerando os valores mais altos e mais baixos das médias apuradas, observou-se que
o valor da média mais elevada foi relacionado com a questdao 30 (4,20) que afirmou sobre o
papel da avaliacdo de desempenho em oferecer reconhecimento pelo bom trabalho realizado.
Ou seja, a maioria dos respondentes percebeu a avaliagdo de desempenho como um instrumento
efetivo de reconhecimento dos servidores.

Ja os valores das menores médias apuradas foram relacionados com as questdes 22
(1,63), 26 (2,70), 28 (2,97), 29 (1,37), 33 (2,97).

Considerando-se as questdes 22 e 29, ambas obtiveram médias inferiores a 2,00,
indicando que a grande maioria dos respondentes ndo concordou com essas duas afirmagoes,
de que os resultados da avaliacdo de desempenho sejam utilizados como um instrumento de
punicdo no trabalho e, nem para gerar estigmatizacdo ou humilhagio no trabalho, o que sugere
que tais resultados sao percebidos como tendo uma finalidade objetiva e ética.

Quanto as questdes 26, 28 e 33 os respondentes, em grande parte, ndo concordaram
plenamente com as afirmagdes de que os resultados da avaliagao de desempenho sirvam para
elevar a motivagdo dos servidores, fornecer orientacao e feedback no trabalho e reafirmar metas
e resultados esperados pela institui¢do, sugerindo que ha pouca eficacia dos resultados da
avaliagdo de desempenho em relagdo a estes aspectos.
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Tabela 3 - Média, desvio-padrio e varidncia nas questdes sobre a opiniao dos servidores
sobre os usos praticos dos resultados do processo de avaliacio de desempenho

DESVIO

Questdes MEDIA PADRAO VARIANCIA
Q.21-Abrir espago para as reclamacdes e as sugestdes dos servidores 3,60 0,57 0,59
sobre as suas condig¢oes de trabalho.
Q.22- Agir como um instrumento de puni¢do no trabalho. 1,63 1,13 1,27
Q.23-Apontar os aspectos especificos que o servidor deve dar atengao 3,17 1,60 2,56
para reorientar o seu desempenho no trabalho.
Q.24-Conceder a progressao funcional a quem merece. 3,63 1,00 1,00
Q.25-Confirmar que o resultado da avalia¢do do servidor corresponde 3,10 1,45 2,09
ao desempenho no trabalho que ele, de fato, tem realizado na
instituigdo
Q.26-Elevar a motivagdo dos servidores no trabalho. 2,70 1,34 1,80
Q.27-Encaminhar treinamentos ¢ agdes de qualificagdo necessitados 3,77 0,57 0,32
pelos servidores.
Q.28-Fornecer orientagao e feedback no trabalho. 2,97 1,47 2,17
Q.29-Gerar estigmatizagao ou humilhagio no trabalho. 1,37 0,67 0,45
Q.30-Oferecer reconhecimento pelo bom trabalho realizado. 4,20 0,96 0,92
Q.31-Promover mudangas no desempenho individual. 3,63 0,93 0,93
Q.32-Promover mudangas no trabalho 3,83 0,99 0,97
Q.33-Reafirmar metas e resultados esperados pela instituigdo 2,97 1,38 1,90
Q.34-Reafirmar regras e procedimentos de trabalho. 3,30 1,26 1,60
Q.35-Reforcar a confianga dos servidores em relagdo ao proprio sistema 3,63 1,07 1,14

de avaliagdo de desempenho.
Fonte: dados da pesquisa
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa foi realizada com o objetivo de verificar a percepcao dos servidores
referente ao processo de avaliagao de desempenho, conforme inserida na gestao de pessoas da
Superintendéncia Regional de Ensino de Ub4, nos Estado de Minas Gerais.

Analisou-se aqui a avaliagdo de desempenho, instituida em 2003, pela Lei
Complementar n° 71, a qual foi responsavel por introduzir no Estado a pratica sistematica de
gestdo e avaliacdo do desempenho, buscando fortalecer, na gestdo publica mineira, um modelo
de gestao de recursos humanos baseado no sistema meritocratico.

Evidenciou-se, que, em relagdo ao funcionamento do processo de avaliacdo de
desempenho, os servidores compreendem a execugado de suas etapas, demonstrando facilidade
em entender e conseguem identificar quais sdo as principais falhas no processo.

Observou-se, de forma geral, que os servidores participantes evidenciaram que a
avaliagdo deva ser conduzida pelo superior imediato do servidor, porque este ¢ que mais
conhece o seu trabalho, salientando que tal superior parece, ser, de fato, o profissional que tem
maior contato com o servidor, e que ele que acompanha o dia a dia do trabalho.

Em relagdo ao questionamento sobre o papel da avaliagdo de desempenho em buscar
garantir a efetividade desejada pela institui¢ao para melhorar continuamente o desempenho dos
servidores, houve relativa discordancia em relagdo a afirmativa, sugerindo que ndo concordam
plenamente com ela, evidenciando que a melhoria continuada do desempenho dos servidores
sO ¢ parcialmente percebida, pelos respondentes, como atribuida a avaliagao de desempenho.

Considerando as atitudes dos avaliadores no processo de avaliacdo de desempenho foi
possivel perceber que os dados sugerem que a maioria dos respondentes percebe que, para
garantir que a avaliagdo seja realmente isenta e objetiva, € preciso que o superior imediato esteja
ciente da importancia desses principios, deve estar disposto a avaliar o servidor com base em
critérios claros e objetivos, e deve evitar deixar que suas opinides ou preconceitos pessoais
interfiram na avaliacdo. Além do mais, parece que os avaliadores se tendem a concentrar sua
avaliagdo em pontos negativos dos avaliados, e menos em seus pontos positivos, sugerindo que
a atitude dos avaliadores ¢ menos construtiva e incentivadora.

Em relacdo ao questionamento sobre a situa¢do do avaliador distorcer a avaliagdo do
servidor em funcdo de preconceitos pessoais e, ocultar ou distorcer informagoes,
propositalmente, sobre o avaliado, com o objetivo de prejudica-lo ou beneficia-lo, a maioria
dos respondentes discordou dessas afirmativas, evidenciando que percebem tais atitudes como
pouco ocorrentes na avaliagdo de desempenho, em sua percepcao.

Considerando a aplicacao pratica dos resultados apurados na avaliagao de desempenho
foi possivel constatar que a maioria dos respondentes percebeu a avaliagdo de desempenho
como um instrumento efetivo de reconhecimento do trabalho dos servidores.

A grande maioria dos respondentes ndo concordou com as afirmagdes, de que os
resultados da avaliacdo de desempenho sejam utilizados como um instrumento de puni¢ao no
trabalho e, nem para gerar estigmatizagdo ou humilha¢do no trabalho, o que sugere que tais
resultados sao percebidos como tendo uma finalidade objetiva e ética.

Em relacdo a afirmag¢do de que os resultados da avaliagdo de desempenho sirvam para
elevar a motivacgao dos servidores, fornecer orientagao e feedback no trabalho e reafirmar metas
e resultados esperados pela instituicdo, os respondentes, em grande parte, ndo concordaram
plenamente, sugerindo que ha pouca eficacia dos resultados da avaliacdo de desempenho em
relacdo a estes aspectos.

Ao comparar o entendimento dos servidores com os conceitos adotados pelo Estado de
Minas Gerais, no que tange a politica da avaliagdo de desempenho nas institui¢des estaduais,
constatou-se que este processo, na pratica, ainda se apresenta com falha, visto que nao existe
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uma politica de aperfeicoamento, assim como, agdes corretivas sobre os possiveis desvios
verificados no processo de trabalho. Os objetivos da avalicdo de desempenho parecem estar
sendo alcancados apenas parcialmente.

As falhas encontradas no processo de avaliagdo de desempenho t€ém vérias causas,
relacionadas ao processo em si, a0 modelo adotado e a atuacdo das pessoas envolvidas. A
complexidade da questao dificulta a identificacao de todas as causas.

A proposta de intervengao sugerida ¢ apresentada no Quadro 1, abaixo:

Quadro 1 — Proposta de Intervenc¢io

Acio Agente Modo/Meio Finalidade Detalhamento
Fazer treinamentos com os Reunides Contribuir com o
avaliadores clarificando os periddicas para | melhor Aumentar a transparéncia
. g Chefias .
objetivos e critérios da alinhamento do | desempenho do do processo.
avaliacdo de desempenho. processo. processo.
Melhorar a comunicagdo sobre Reunides Contribuir com o | Comunicar as metas e
o papel e as contribuigdes da Chefias periddicas para | melhor objetivos com mais
avaliacdo de desempenho para alinhamento do | desempenho do clareza e com mais
toda organizagdo. processo. processo. frequéncia.

Melhorar a comunicacao

- e e feedback entre os
Fazer revisoes periddicas do

processo envolvendo mais a Rel.ll:li(?es Contribuir com o aval@adores eos
participacao dos servidores Chefias pgrlodlcas para | melhor serv1dor§s, escle}regendo,
avaliados dando o feedback alinhamento do | desempenho do com mais freql.le’nf:la,
em todo decorrer do processo. processo. processo. quais sdo os critérios e
indicadores usados na
avaliagao.
Reunides Contribuir com o | Melhorar o envolvimento
Fazer com que a avalicdo seja Chefias periddicas para | melhor do servidor com o
mais participativa. alinhamento do | desempenho do processo de avaliacao de
processo. processo. desempenho.

Fonte: elaborado pela autora

E importante considerar as opinides dos servidores, que sdo os principais interessados
no processo de avaliagdo. Para isso, pode-se realizar pesquisas, entrevistas ou grupos focais
com os servidores para coletar suas sugestoes e opinides.

Como sugestao de temas a serem discutidos pontuo a incorporagdo de instrumentos de
avaliacdo que identifiquem as necessidades de desenvolvimento dos servidores, oferta de agoes
de capacitacdo e treinamento alinhadas as necessidades identificadas e desenvolvimento de um
plano de carreira que promova o crescimento profissional dos servidores. Sugere-se que a alta
gestdo priorize as politicas de gestdo de pessoas e que o modelo vigente seja revisado e mais
adequado a realidade.

As principais limita¢des, enfrentadas neste estudo, envolveram o curto tempo disponivel
para a realizagdo da pesquisa, € o tamanho reduzido da amostra, dado que a participacao dos
respondentes foi voluntéria e, finalmente, o instrumento longo de pesquisa.

Algumas recomendagdes para estudos futuros, que podem avangar o tema abordado
nesta pesquisa envolvem: a) estudos com outras organizagdes publicas do Estado de Minas
Gerais, buscando comparar os resultados obtidos neste estudo com outras Superintendéncias
Regionais; b) estudos com outras organizagdes publicas de outros estados, de forma a buscar
identificar semelhancas e diferencas; c) estudos com amostras maiores, 0 que permitiria
generalizar os resultados para outras organizagdes; d) estudos comparativos (antes e depois)
entre periodos de tempo diferentes, que permitiriam comparar ¢ avaliar a evolugdo e as
mudangas do processo de avaliacdo de desempenho ao longo do tempo no Estado.
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APENDICES
APENDICE A — Instrumento de Coleta de Dados

QUESTIONARIO DE OPINIAO SOBRE A AVALIAGAO DE DESEMPENHO
APRESENTACAO

Caro(a) Servidor(a).

O questionario abaixo foi elaborado buscando captar a sua opinido sobre diversos aspectos
relacionados ao processo de avaliagao de desempenho utilizado na sua instituicao.

Para o preenchimento é necessario reservar cerca de 20 minutos do seu tempo.

Por favor, responda com atencao todas as questdes, marcando a que melhor reflete a sua opiniao.

Se tiver alguma duvida ou dificuldade em preencher adequadamente algum campo do questionario,
por favor, fique a vontade para perguntar.

Agradeco sinceramente a sua participagao!

INSTRUCOES:
= Este questionario busca captar a sua opinidao a respeito do processo de avaliagdo de
desempenho utilizado na instituicdo na qual vocé trabalha.
= Por favor, leia atentamente cada questdo e responda a cada item o mais verdadeiramente
possivel.
Marque, em cada questéo, a opg¢ao de resposta que melhor retrate a sua opinido.
Nao deixe questdes em branco; responda todas as questdes apresentadas.
Revise as suas respostas ao terminar.
Nao coloque seu nome; vocé nao precisa se identificar.

PARTE 1 - Perfil do(a) Respondente

| 1. Por favor, assinale com um “X” as alternativas mais adequadas ao seu caso.

Género:

|:| Feminino

Faixa etaria:

|:| Até 25 anos

|:| De 26 a 30 anos
|:| De 31 a 35 anos
|:| De 36 a 40 anos

Escolaridade:

|:| Masculino

|:| De 41 a 45 anos
|:| De 46 a 50 anos
|:| De 51 a 55 anos
|:| Mais de 55 anos

|:| Ensino Fundamental Incompleto
|:| Ensino Fundamental Completo
|:| Segundo Grau Incompleto

|:| Segundo Grau Completo

O cargo que vocé ocupa atualmente é:

|:| Técnico da Educagéo

|:| Analista Educacional

|:| Assistente da Educacgéo

|:| Prefiro ndo declarar

|:| Superior Incompleto

|:| Superior Completo

|:| Especializagéo

|:| Pés-Graduagéo (Mestrado/Doutorado)

Ha quanto tempo vocé trabalha nessa instituicao?

|:| Ha menos de 1 ano

|:|De133anos
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|:| De 4 a 6 anos
|:| De 7 a 10 anos
|:| De 11 a 15 anos
|:| De 16 a 20 anos
|:| De 21 a 25 anos
|:| Mais de 25 anos

Quantas vezes vocé ja passou por algum processo formal de avaliagdo de desempenho na sua
instituicao?

|:| 1vez

|:| 2 vezes

[ ]3vezes

|:| 4 vezes

|:| 5 vezes ou mais
|:| Nunca passei por avaliagdo de desempenho na instituicao

PARTE 2 - Opinidao Sobre o Processo de Avaliagdo de Desempenho

= Avalie, com base na escala abaixo, em que medida cada frase descreve a sua opinido em relagao
as caracteristicas do processo de avaliagao de desempenho na instituicdo na qual vocé trabalha.

= Assinale com um “X” a alternativa mais adequada, na sua opinido, em relagdao a cada frase
apresentada, pontuando a sua resposta em uma escala de 1 a 5 pontos, indo desde 1 “Discordo
Totalmente” da frase, até 5 “Concordo Totalmente” com a frase.

2. Em minha opinido, o processo de avaliacdo de desempenho, na instituicio em que trabalho, tem as
seguintes caracteristicas:

Discordo Discordo Indiferente = Concordo Concordo
Totalmente totalmente
Baseia-se em um processo transparente, 1 2 3 4 5
que permite o didlogo franco entre avaliador
e avaliado

Busca garantir a efetividade desejada pela 1 2 3 4 5
instituicdo para melhorar continuamente o
desempenho dos servidores

Designa a comissado de avaliadores que 1 2 3 4 5
realmente acompanharam e conheceram o

trabalho  desenvolvido pelo servidor

avaliado

Estabelece critérios de avaliagdo de 1 2 3 4 5
desempenho claramente definidos, tanto

para os avaliadores, quanto para os

avaliados

Estabelece uma metodologia estruturada e 1 2 3 4 5
consistente de avaliagao dos servidores

Permite identificar variagbes no 1 2 3 4 5
desempenho do avaliado em relagao a ele
mesmo, no decorrer dos anos

Prevé que a avaliagdo seja conduzida pelo 1 2 3 4 5
superior imediato do servidor, porque este é
quem mais conhece o seu trabalho

Prevé que o processo de avaliagcdo deva ser 1 2 3 4 5
amplamente divulgado na instituicdo, com
acbes de sensibilizacdo e divulgacdo em
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relagdo ao seu funcionamento e sua

importancia

Prevé que os resultados apurados da 1 2 3 4 5
avaliagdo se transformem em agdes

praticas de mudancas e melhoria do
trabalho para a instituicdo e para o avaliado

Prevé que os servidores conhegam, com 1 2 3 4 5
antecedéncia, as regras e os critérios de

avaliagdo utilizados no processo da

avaliacdo de desempenho

PARTE 3 - Opiniao Sobre a Atitude dos Avaliadores no Processo de Avaliagao de
Desempenho

= Avalie, com base na escala abaixo, em que medida cada frase descreve a sua opinido em relagao
a atitude dos avaliadores, no decorrer do processo de avaliagdo de desempenho na instituicdo na
qual vocé trabalha.

= Assinale com um “X” a alternativa mais adequada, na sua opinido, em relagcdo a cada frase
apresentada, pontuando a sua resposta em uma escala de 1 a 5 pontos, indo desde 1 “Discordo
Totalmente” da frase, até 5 “Concordo Totalmente” com a frase.

4. Em minha opinido, durante a realizagdo do processo de avaliagdo de desempenho, eu
percebi, em relagao a atitude dos avaliadores, que eles costumam:

Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
Totalmente totalmente
Adotar uma postura benevolente na 1 2 3 4 5
avaliagcdo de desempenho dos servidores
Agir com isengdo e objetividade na 1 2 3 4 5
avaliagao dos servidores
Basear a sua avaliagdo em impressoes 1 2 3 4 5
gerais sobre o avaliado, e ndo nas
dimensdes reais do seu desempenho
Considerar a avaliagdo de desempenho 1 2 3 4 5
como um procedimento eficaz para
contribuir com o desenvolvimento do
servidor
Distorcer a avaliagéo do servidor em fungéo 1 2 3 4 5
de preconceitos pessoais
Ocultar ou distorcer informacoes, 1 2 3 4 5
propositalmente, sobre o avaliado, com o
objetivo de prejudica-lo ou beneficia-lo
Permitir que o servidor declare a sua 1 2 3 4 5
discordancia do resultado da sua avaliagdo
diretamente para eles
Se mostrar constrangidos, ao ter que avaliar 1 2 3 4 5
seus proprios colegas de trabalho
Valorizar os pontos fortes ou positivos do 1 2 3 4 5
desempenho dos servidores
Valorizar os pontos fracos ou negativos do 1 2 3 4 5

desempenho dos servidores

PARTE 4 - Opinidao Sobre os Usos Praticos dos Resultados do Processo de Avaliagido de
Desempenho
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= Avalie, com base na escala abaixo, com qual frequéncia cada frase descreve a sua opinido em
relacdo aos usos praticos dos resultados do processo de avaliagdo de desempenho na instituicao
na qual vocé trabalha.

= Assinale com um “X” a alternativa mais adequada, na sua opinido, em relagdao a cada frase
apresentada, pontuando a sua resposta em uma escala de 1 a 5 pontos, indo desde 1 “Nunca” até
5 “Sempre”.

4. Em sua opiniao, apés a realizagdo do processo de avaliagao de desempenho, com qual
frequéncia os resultados gerados pela avaliagao sao usados, na pratica, para:

As

Nunca Raramente Frequentemente Sempre
vezes

Abrir espaco para as reclamagbes e as 1 2 3 4 5
sugestbes dos servidores sobre as suas
condicdes de trabalho
Agir como um instrumento de puni¢cdo no 1 2 3 4 5
trabalho
Apontar os aspectos especificos que o 1 2 3 4 5
servidor deve dar atencao para reorientar o
seu desempenho no trabalho
Conceder a progressao funcional a quem 1 2 3 4 5
merece
Confirmar que o resultado da avaliagéo do 1 2 3 4 5
servidor corresponde ao desempenho no
trabalho que ele, de fato, tem realizado na
instituicdo
Elevar a motivacdo dos servidores no 1 2 3 4 5
trabalho
Encaminhar treinamentos e agbes de 1 2 3 4 5
qualificagao necessitados pelos servidores
Fornecer orientagao e feedback no trabalho 1 2 3 4 5
Gerar estigmatizacdo ou humilhagdo no 1 2 3 4 5
trabalho
Oferecer reconhecimento pelo bom trabalho 1 2 3 4 5
realizado
Promover mudangas no desempenho 1 2 3 4 5
individual
Promover mudangas no trabalho 1 2 3 4 5
Reafirmar metas e resultados esperados 1 2 3 4 5
pela instituicdo
Reafirmar regras e procedimentos de 1 2 3 4 5
trabalho
Reforgar a confianga dos servidores em 1 2 3 4 5
relagdo ao proprio sistema de avaliagdo de
desempenho

Obrigada pela sua colaboragéo!
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APENDICE B — Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
Prezado(a) Sr(a).

Vocé esta sendo convidado(a) a participar, como voluntario(a), da pesquisa desenvolvida pela aluna Flavia Pereira
Costa, matriculada na Faculdade de Ciéncias Econdmicas da Universidade Federal de Minas Gerais, como
requisito do Curso de Especializacdo em Gestdo Publica que ela esté realizando, e cuja pesquisa sou seu orientador.

Ap6s a devida leitura desse documento, compreensdo e esclarecimento de duvidas, o presente termo devera ser
assinado, caso concorde em participar. Sua participacdo ndo ¢ obrigatoria, sendo certo, ainda, que, a qualquer
momento, vocé poderd desistir de sua participagdo, retirando seu consentimento, o que nao trard nenhuma
consequéncia.

Sera emitida copia deste termo, na qual constam o telefone e e-mail do professor orientador da referida aluna. Por
meio desses contatos, vocé podera esclarecer diividas sobre a pesquisa conduzida pela aluna.

Nome da pesquisa: “A Percepc¢do dos Servidores da Superintendéncia Regional de Ensino de Uba-MG em relagao
ao Processo de Avaliagdo de Desempenho”.

Orientador responsavel: Prof. Victor Natanael Schwetter Silveira

Telefone: (31) 3409-7244 / E-mail: victornss@face.ufmg.br

Esta pesquisa tem como objetivo geral descrever a percep¢do e a opinido dos servidores sobre o processo de
avaliacao de desempenho na institui¢do em que trabalha.

A sua participagdo consiste em fornecer informacdes sobre a sua percep¢do do processo de avaliagdo de
desempenho. Essa participagdo ird ocorrer por meio do preenchimento de um instrumento de pesquisa de opinido,
realizada online.

Note-se que ndo se observa nenhum risco fisico ou psiquico para o(a) participante, por se tratar de pesquisa que
nao envolverd o uso de quaisquer procedimentos ou técnicas de exame, de avaliagdo, ou de teste experimental.

O(A) participante dessa pesquisa ndo arcard com nenhum gasto decorrente da sua participacdo, assim como nao
havera nenhuma gratificacdo devida a sua participagdo na pesquisa.

Serdo garantidos o anonimato ¢ o sigilo total das informagdes fornecidas, e os resultados finais da pesquisa serdo
utilizados exclusivamente para fins académicos e cientificos. Muito obrigado.

Prof. Dr. Victor Natanael Schwetter Silveira

Consentimento de Participacdo em Pesquisa

Eu, , autorizo o registro das informagdes fornecidas por
mim, por meio de questionario de pesquisa de opinido, para serem utilizadas integralmente ou em partes, sem
restrigdes de prazos ou citagdes, desde a presente data. Seu controle e guarda ficara em poder do Prof. Dr. Victor
Natanael Schwetter Silveira, professor da Faculdade de Ciéncias Econémicas da UFMG, com o objetivo de realizar
a pesquisa intitulada “A Percepg¢ao dos Servidores da Superintendéncia Regional de Ensino de Uba-MG em relagao
ao Processo de Avaliagdo de Desempenho”, conduzida pela aluna Flavia Pereira Costa. Foi-me garantido que
posso me retirar da pesquisa a qualquer momento, invalidando, por conseguinte, meu consentimento a qualquer
momento, sem que isso leve a qualquer penalidade. Declaro que recebi uma cépia deste Termo.

Uba, 18 de setembro de 2023.

Assinatura do(a) participante:

Contato do orientador responsavel: Prof. Victor Natanael Schwetter Silveira

Telefone: (31) 3409-7244 / E-mail: victornss@face.ufmg.br



