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Resumo

Neste estudo, de natureza quantitativa, buscou-se analisar o impacto da avaliacdo de
desempenho na vida profissional dos servidores publicos que atuam na area da educacdo, na
Secretaria de Estado de Educagao de Minas Gerais (SEE/MG), em Montes Claros, Estado de
Minas Gerais. O estudo fundamentou-se em autores como Corréa (2007), Gonzaga (2018) e
Modesto (2018). A pesquisa envolveu uma amostra de 19 servidores selecionados dentro da
organizacao escolhida, empregando critérios de intencionalidade e acessibilidade. A coleta de
dados foi realizada por meio de um questionario eletronico contendo 10 questdes abordando
diversos aspectos da avaliagdo de desempenho e suas sugestdes para possiveis melhorias. O
instrumento de coleta foi estruturado noGoogle Forms, sendo disponibilizadoonl/ine, nos
meses de julho e agosto de 2023 para os respondentes selecionados como amostra. A analise
dos dados evidenciou que os critérios adotados e na avaliacdo de desempenho foram percebidos,
em sua maioria, de forma positiva, enquanto que os aspectos relacionados a transparéncia e a
motivagdo foram percebidos, em sua maioria, de forma negativa. Por fim, os resultados
apurados evidenciaram que, em relacdo a avaliacdo de desempenho, ela permite a identificagdo
de lacunas de habilidades e areas de melhoria. Os servidores publicos recebemfeedback
construtivo sobre seus pontos fortes e fracos, o que pode orientar o desenvolvimento de planos
de capacitagao e treinamento personalizados. Isso resulta em um aprimoramento individual e
coletivo, contribuindo para um corpo de funcionarios mais competente e adaptavel as demandas
em constante evolugao da administragao publica.

Palavras-Chave: Secretaria de Estado de Educagao de Minas Gerais. Avaliagdo de Desempenho
Servidores Publicos, Percepcdo dos Servidores Publicos.



Abstract

In this quantitative study, we sought to analyze the impact of performance evaluation on the
professional lives of public servants working in the area of education, at the State Department
of Education of Minas Gerais (SEE/MG), in Montes Claros, State of Minas Gerais. The study
was based on authors such as Corréa (2007), Gonzaga (2018) and Modesto (2018). The research
involved a sample of 19 servers selected within the chosen organization, employing criteria of
intentionality and accessibility. Data collection was performed through an electronic
questionnaire containing 10 questions addressing various aspects of performance evaluation
and their suggestions for possible improvements. The collection instrument was structured in
Google Forms, being made available online, in the months of July and August 2023 for the
respondents selected as a sample. Data analysis showed that the criteria adopted and in the
performance evaluation were mostly perceived positively, while the aspects related to
transparency and motivation were mostly perceived negatively. Finally, the results showed that,
in relation to performance evaluation, it allows the identification of skills gaps and areas for
improvement. Public servants receive constructive feedback on their strengths and weaknesses,
which can guide the development of customized capacity building and training plans. This
results in an individual and collective improvement, contributing to a more competent and
adaptable body of employees to the constantly evolving demands of public administration.

Key words: State Department of Education of Minas Gerais. Performance Evaluation of Public
Servants, Perception of Public Servants.
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1 INTRODUCAO

Os usudrios do servigo publico vém aumentando, nas Ultimas décadas, o seu nivel de
exigéncia em relagcdo a satisfagdo de suas demandas pelos agentes publicos, demandando maior
qualidade e consideragdo da adequacdo dos servigos publicos as necessidades dos usuarios
(CORREA, 2007).

A sociedade brasileira, nas ultimas décadas, vem exigindo da Administracao Publica
uma atuagdo cada vez mais voltada para o alcance de resultados (SERRA, 2008).

Observa-se que, desde a década de 1990, comegou a ocorrer o movimento de aplicar a
perspectiva gerencialista—e a cultura domanagement—oriunda do setor privado no setor
publico, instituindo a mudanga da burocracia como forma bésica de gestdo publica para o
enfoque gerencial estratégico, com definicdo de metas, planejamento estratégico, criacao de
indicadores de desempenho e avaliagao de resultados (OSBORNE; GAEBLER, 1995).

A gestdo por resultados € definida como um sistema que relaciona metas

organizacionais com o desenvolvimento da empresa. Nessa concepgdo, os objetivos
proporcionam um senso de direcdo para a organizacdo, guiam as suas decisdes e servem de
parametros para avaliagdo de desempenho dos individuos que nelas trabalham (SERRA, 2008).

O Estado de Minas Gerais, buscando aplicar a gestdo baseada em resultados, instituiu,
a partir de 2003, o programa Choque de Gestao, cujas premissas abordam o ajuste fiscal ¢ a
modernizagdo da administragdo publica, além de envolver agdes de racionalizagdo de processos
e modernizagdo de sistemas, reestruturacao do Estado, e instauragdo do processo de avaliacao
de desempenho institucional e individual, com o objetivo de melhorar a qualidade e reduzir os
custos dos servigos publicos (BECHELAINE; SILVEIRA; NEVES, 2012).

O programa chamado Estado para Resultados, envolveu a segunda geragdo de politicas
do Choque de Gestdo em Minas Gerais e propos um modelo de gestao publica por resultados,
a partir de mecanismos criados para acompanhar resultados nas institui¢des publicas, além de
auxiliar o processo de tomada de decisdes na administracdo publica mineira (BECHELAINE;
SILVEIRA; NEVES, 2012).

A gestdo publica por resultados ¢ viabilizada por diversos mecanismos gerenciais,
comecando pelo planejamento das acdes governamentais—sejam elas organizadas em projetos
ou programas; ampliacdo da flexibilidade gerencial; desenvolvimento de indicadores de
desempenho; e, por fim, a avaliagdo de desempenho dos servidores, que, além da medicao das
metas estabelecidas, fornece subsidios para retroalimentagdo de informagdes para o
desenvolvimento de futuras metas gerenciais (CORREA, 2007).

Observa-se que no processo da gestdo publica por resultados, deve utilizar a avaliacdo
de desempenho, sendo esse um instrumento relevante para os gestores publicos, visando apontar os
possiveis obstaculos organizacionais ao bom desempenho nas institui¢des publicas, quanto para
reconhecer a potencialidade de cada servidor, identificar suas necessidades de melhoria e
reorientar o seu trabalho (BECHELAINE; SILVEIRA; NEVES, 2012).

Cabe notar que a avaliacdo de desempenho tem como objetivos: 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; ¢) proporcionar uma apreciagdo sistematica para fundamentar aumentos
salariais, promocoes, transferéncias, treinamentos, etc.; d) evidenciar se as pessoas estdo sendo
devidamente motivadas e recompensadas pela organizacdo; 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).
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Deve-se reconhecer, entretanto, que o setor publico possui caracteristicas que dificultama
utilizacdo da avaliacdo de desempenho com a mesma objetividade e aplicabilidade do setor
privado (SERRA, 2008).

A administracdo publica ndo possui um unico objetivo—no setor privado ¢ o lucro—
mas, sim, uma gama de objetivos diferentes, relacionados a atores sociais e institucionais
diferentes (SUZUKI; GABBI, 2009).

O bom desempenho no setor publico pode e deve ser incentivado, € 0 mau desempenho
corrigido, mas, as premissas, as ferramentas, a abordagem e os objetivos para se proceder nessa
avaliagdo estdo sujeitos a interferéncias, sejam elas pessoais, politicas e institucionais
(SUZUKI; GABBI, 2009).

Além disso, ocorrem dificuldades na tradugdo de objetivos de longo prazo para metas
de curto prazo, as quais estdo sujeitas a influéncia de fatores além do controle dos servidores.
Outro desafio da avaliacdo de desempenho ¢ a utilizagdo de indicadores especificos, isto €,
aqueles capazes de medir os efeitos decorrentes, exclusivamente, em funcdo do programa ou
da politica publica, o que, na pratica, muitas vezes sdo subjetivos ou inapropriados para todas
as circunstancias. Nesse sentido, a propria natureza das fungdes exercidas no ambito da
administracdo publica gera processos e atividades cujo desempenho pode ser mais ou menos
facilmente avaliado (SUZUKI; GABBI, 2009).

Ha os efeitos de percepcdo, interesses e relagdes pessoais dos servidores que, por
influéncia desses fatores, vao conduzir a avaliagdo de desempenho, afetando o seu julgamento
do avaliado, considerando-o como tendo um certo resultado, quando, na pratica, tal resultado
nao corresponde a realidade do trabalho e do real desempenho do servidor, seja positivamente
ou negativamente (SUZUKI; GABBI, 2009).

Muitas vezes as chefias ndo se sentem a vontade para avaliar os seus subordinados nas
instituicdes publicas e adotam posturas condescendentes. Alguns avaliadores apresentam
desinteresse ou descrenca no proprio sistema de avaliacdo, tratando-o como um mero
formalismo ou tendo a concepg¢do de que nada ird mudar depois (SUZUKI; GABBI, 2009).

H4, algumas vezes, falta de treinamento e preparo dos envolvidos na avaliacdo de
desempenho sobre os procedimentos envolvidos (SUZUKI; GABBI, 2009).

Algumas vezes o processo de avaliagdo de desempenho acaba constituindo-se como um fim
em si mesmo. Ou seja, os resultados obtidos nem sempre sdo utilizados pelas instituicdes para
melhora-las. Além do mais, as pessoas que participam da avaliagdo de desempenho, muitas vezes,
desconhecem seus reais objetivos, servindo, apenas, como parametro para justificar
progressdes de carreira e aumentos salariais (SUZUKI; GABBI, 2009).

Assim, podem ocorrer erros e interferéncias variadas antes, durante e depois da
avalia¢do de desempenho dos servidores publicos (SUZUKI; GABBI, 2009).

Portanto, percebe-se que para se obter €xito na avaliagdo de desempenho, no campo da
gestdo publica, ¢ fundamental a participacdo e preparagdo dos gestores e servidores no processo,
contribuindo para os planos de desenvolvimento individual, progressao de carreira e elevacdo
da eficiéncia individual e organizacional.

Diante do contexto apresentado, propde-se a seguinte questdo de pesquisa: qual ¢ a
percepcdo dos servidores publicos sobre o processo da avaliagao de desempenho no trabalho?

O objetivo geral definido para esta pesquisa envolve descrever a percep¢dao dos
servidores publicos sobre o processo da avaliagdo de desempenho no trabalho.

Essa pesquisa se justifica por tratar de uma tematica com importancia académica e
gerencial, que envolve identificar as percepg¢des dos servidores publicos, identificando
possiveis aspectos positivos, ou negativos, percebidos por eles em relagdo a avaliacdo de
desempenho no servigo publico.

O tema escolhido apresenta relevancia, do ponto de vista académico, por trazer um
debate sobre a eficdcia e a eficiéncia da gestdo de pessoas nas organizagdes publicas,
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especialmente, sobre a avaliagdo de desempenho, seu funcionamento e possiveis dificuldades
de sua utilizacdo em organizacdes publicas, estimulando o debate sobre o impacto e as
dificuldades enfrentadas no uso da avaliacdo de desempenho no servigo publico.

2 REFERENCIAL TEORICO

A Administracdo Publica tem como objetivo fornecer servigos adequados que atendam aos
interesses da sociedade, seguindo os principios da qualidade e eficiéncia tanto nos meios
utilizados quanto nos resultados alcancados. Nesse contexto, a capacitacdo dos servidores
publicos desempenha um papel crucial (PEREIRA, 2007).

A avaliacdo de desempenho foi implementada na Secretaria Estadual de Educagado de
Minas Gerais (SEE-MG), hd mais de uma década, como parte da reforma administrativa
conhecida como Choque de Gestao (CG) (GONZAGA; FREZATTI; CKAGNAZAROFF;
SUZART, 2018).

A Emenda Constitucional n.° 19/1998 exigiu que o Executivo de Minas Gerais se
adaptasse as novas regras de avaliacdo de desempenho e, para cumprir essa exigéncia, a
Constituigdo de Minas Gerais foi alterada pelo Art. 35, Emenda Constitucional n.° 9, de
13/06/2001, e pela Lei Complementar n.° 71, de 30/07/2003, que estabeleceram a avaliacao
periodica do desempenho dos servidores publicos (GONZAGA; FREZATTI;
CKAGNAZAROFF; SUZART, 2018).

A avaliagdo de desempenho é um processo utilizado para analisar e avaliar os resultados
dos servidores publicos que atuam na area educacional. Essa avaliagdo tem como objetivo
principal mensurar o grau de eficiéncia, eficacia e qualidade do trabalho realizado pelos
servidores, identificando suas competéncias, pontos fortes e &reas que precisam de
desenvolvimento (MODESTO, 2018).

A avaliacdo de desempenho permite que os gestores da Secretaria tenham uma visao
mais clara sobre o trabalho realizado pelos servidores, possibilitando uma melhor gestdo de
recursos humanos e a promocao do desenvolvimento profissional. Além disso, serve como uma
ferramenta para reconhecer o mérito dos servidores que se destacam em suas atribuigdes e
estimular a melhoria continua (MODESTO, 2018).

A Secretaria de Estado de Educacdo (SEE/MG), sediada em Belo Horizonte na Cidade
Administrativa, ¢ o maior 6rgdo da administracdo publica de Minas Gerais, abrangendo o maior
numero de unidades e servidores. Ela ¢ responsavel pelo planejamento, desenvolvimento,
implementacdo e avaliagdo da qualidade e igualdade das politicas nacionais relacionadas a
educacao basica. Além disso, a SEE/MG ¢é responsavel pelo treinamento de servidores e
implementacdo da politica de pessoal. Com a implantacdo da avaliagdo de desempenho, a
SEE/MG determina como e quando os servidores sao avaliados por seus gestores nas
Superintendéncias Regionais de Ensino e escolas.

No ambito do Estado de Minas Gerais, o processo de avaliacdo de desempenho ¢
gerenciado pela Secretaria de Estado de Planejamento e Gestao (SEPLAG), que coordena ¢
orienta todos os orgdos e entidades da Administragdo Publica Direta, Autarquica e Fundacional
do Poder Executivo Estadual envolvidos no processo (MODESTO, 2018).

Dentro da Secretaria de Estado de Educacdo (SEE), a Subsecretaria de Gestdo de
Recursos Humanos (SG) atua no nivel estratégico, emitindo diretrizes técnicas e politicas para
a implantagdo e implementagdo do processo de avaliacdo de desempenho dos servidores em
exercicio na SEE. A Superintendéncia de Desenvolvimento e Avaliacdo (SDA) e a Diretoria de
Avaliacdo e Desempenho (DIAD) atuam no nivel estratégico e gerencial, coordenando a
operacionalizacao das agdes do processo de avaliacdo de desempenho nas unidades centrais,
regionais e escolas estaduais (MODESTO, 2018).
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Nas Superintendéncias Regionais de Ensino (SRE), a implementagdo do processo de
avaliagdo de desempenho ¢ de responsabilidade do Diretor da SRE, sob a coordenacdo da
Diretoria de Pessoal (DIPE), por meio do Gestor Setorial. A avaliacdo de desempenho € uma
acdo processual utilizada como ferramenta de gestdo de pessoas para auxiliar no
desenvolvimento dos recursos humanos (MODESTO, 2018).

No contexto da Secretaria Estadual de Educacdo de Minas Gerais, a avaliacdo de
desempenho ¢ gerenciada pela Subsecretaria de Gestao de Recursos Humanos e coordenada
pela Superintendéncia de Desenvolvimento e Avaliacdo, em conjunto com a Diretoria de
Avaliagdo e Desempenho. Sao considerados diferentes tipos de avaliacdo, de acordo com a
situacdo funcional do servidor, como a Avaliagdo de Desempenho Individual (ADI), a
Avaliacdo Especial de Desempenho (AED), a Avaliacdo de Desempenho do Gestor Escolar
(ADGE) e a Avaliagao de Desempenho do Gestor Publico (ADGP) (PIRESet al., 2019).

Atualmente, existem quatro tipos de avaliagdes periddicas de desempenho, de acordo
com a situacao funcional do servidor: Avaliagdo de Desempenho Individual (ADI): aplicada a
servidores efetivos e estaveis, bem como os efetivos correspondentes a fungdo publica
estabelecida pela Lei n® 10.254/1990 e ocupantes de cargos comissionados por recrutamento
amplo a partir de 2009 (PATRICIO; COVA, 2022).

A Avaliagdo Especial de Desempenho (AED) avalia os servidores em estagio probatorio
e por ocasido de cada ingresso do servidor em cargo efetivo, mediante aprovacdo em concurso
publico. Para adquirir estabilidade, é necessario cumprir o periodo de estagio probatério e
passar pela AED, na qual o servidor deve obter o conceito“apto”. Isso esta condicionado a
alcancar no minimo 60% da pontuacdo total nas etapas de avaliagdo e ter frequéncia minima de
95% dos dias de exercicio previstos (PATRICIO; COVA, 2022).

A Avaliacdo de Desempenho do Gestor Escolar (ADGE) ¢ aplicada a todos os
servidores efetivos, funcdo publica e recrutamento amplo que exercem funcdo gerencial ou
ocupam cargo de provimento em comissdo de dire¢cdo ou chefia, sendo responsaveis por
unidades administrativas formais nos o6rgaos e entidades da Administragdo Publica Direta,
Autarquica e Fundacional do Poder Executivo Estadual (PATRICIO; COVA, 2022).

Avaliacdo de Desempenho do Gestor Publico (ADGP): aplicada a todos os servidores
efetivos, funcdo publica e recrutamento amplo que exercem funcdo gerencial ou ocupam cargo
de provimento em comissdo de direcio ou chefia, sendo responsaveis por unidades
administrativas formais nos 6rgaos e entidades da Administragao Publica Direta, Autarquica e
Fundacional do Poder Executivo Estadual (PATRICIO; COVA, 2022).

Essa avaliacdo ¢ um processo continuo, que envolve a definicdo de critérios claros e
objetivos de avaliagdo, a coleta de informagdes sobre o desempenho do servidor, a analise e
discussao dos resultados obtidos, ¢ a elaboragao de planos de desenvolvimento individual. Ela
contribui para a promog¢do de um ambiente de trabalho mais produtivo, estimula a melhoria da
qualidade dos servigos prestados e favorece a valorizagdo dos servidores publicos, baseada no
reconhecimento de suas competéncias e resultados alcangados (PATRICIO; COVA, 2022).

A avaliacdo de desempenho deve ser vista como uma ferramenta essencial para
aprimorar as habilidades das pessoas, com o minimo de controle necessario, € com o objetivo
de acompanhar, monitorar e planejar o desempenho dos servidores. E importante que essa
avaliacdo seja realizada de forma continua, com um acompanhamento regular por parte da

chefia, mas também com uma observagdo diaria e visual do desempenho (PIRESet al., 2019).
A avaliagdo de desempenho deve abranger uma visdo ampla, considerando
competéncias pessoais, tecnoldgicas, metodologicas e sociais, e deve se concentrar cada vez
mais nos resultados, metas e objetivos alcancados, em vez de apenas no comportamento em si
(CHIAVENATO, 2022; PONTES, 2016).

Nota-se que existem barreiras e dificuldades que causam ineficiéncias na prestagdo de

servigos publicos de qualidade. Identificar esses fatores dificultadores para os servidores em
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atender as demandas basicas dessas atividades ¢ essencial. A avaliagdo de desempenho no
servigo publico deve ser imparcial e igualitaria nos julgamentos, para que os servidores nao se
sintam desestimulados devido a andlises que, muitas vezes, carecem de critérios claros. Isso
coloca em questdo a efetividade da avaliacao de desempenho (PATRICIO; COVA, 2022).
Segundo Terenciano (2018) a avaliacdo de desempenho ¢ uma ferramenta indispensavel
para aperfeicoar as atividades dos funcionarios publicos, mas, envolve dificuldades que vao
desde a mudanca de mentalidade dos servidores sobre a avaliacdo de desempenho, a nao
compreensdo das contribuigdes gerais dela, a ndo consideragdo pelos resultados anteriores, etc.

Assim como nas empresas publicas, nas empresas privadas a avaliacdo de desempenho
também tem o objetivo de melhoria na prestacdo de servigo, ¢ uma ferramenta utilizada para
medir desempenho dos colaboradores individual ou em grupo proporcionando o

acompanhamento e aperfeicoamento de resultados de trabalho dos individuos, combinado com
o fornecimento significativo para seu feedback, onde o individuo terd ciéncia do que necessita
e aspira dentro de uma organizacdo (CARDOSO, 2010).

Embora o objetivo tanto das empresas privadas como as publicas sejam o mesmo que ¢é
a busca pela melhoria da prestagdo de servigo ambas enfrentam problemas com a avaliagao de
desempenho. Nas empresas privadas, ainda ndo utilizam a avaliagdo de forma que os resultados
proporcionem a melhoria e motivagao no desempenho dos avaliados.

Nas empresas privadas o processo da avaliacdo de desempenho deve ser transparente ¢
motivador para os colaboradores, mas ainda tem baixa atuagdo de avaliagdes de desempenho
constantes nas organizag¢des, conforme (CARDOSO, 2010), desta forma a avalicdo de
desempenho ndo produz um impacto satisfatorio no desempenho dos colaboradores conforme
deveria ser o objetivo da avalicao de desempenho.

Assim, observa-se que, para o gestor obter sucesso, o processo da avalicdo tem que
ocorrer de forma transparente, com os gestores promovendo capacitacdes, ouvindo os
colaboradores, dando feedback positivo, sincero, capaz de motivar o desempenho dos
colaboradores de forma que eles percebam os resultados da avaliacdo de desempenho para
promover crescimento profissional e futuras promogdes de valorizagdo de seu trabalho na
empresa.

E importante perceber que a avaliagdo de desempenho das atividades humanas deve ser
vista como uma poderosa ferramenta para resolver problemas de desempenho e melhorar a
qualidade do trabalho e a qualidade de vida nas organizagdes. Nao deve ser encarada como um
método de puni¢do ou uma burocracia rotineira de preenchimento de formularios e relatorios
de avaliacdo. Ela deve ser um instrumento para aprimorar o desempenho e o potencial dos
servidores (BICHETT; VARGAS, 2021).

A avaliag@o de desempenho pode desempenhar um papel motivador quando € realizada de
maneira justa, transparente € com critérios claros. Ao fornecer feedbacks construtivos e
reconhecer o bom desempenho, a avaliagdo pode incentivar os servidores a se empenharem e
aprimorarem suas habilidades. Além disso, pode servir como base para o desenvolvimento
profissional e o estabelecimento de metas alcangaveis, contribuindo para o crescimento
individual e o reconhecimento do trabalho realizado (BICHETT; VARGAS, 2021).

Em suma, a avaliacdo de desempenho no servigo publico pode ser tanto um instrumento de
motivagao quanto de desmotivagdo, dependendo da forma como ¢ implementada e conduzida.
Quando bem executada, com foco no desenvolvimento e reconhecimento dos servidores, ela
tem o potencial de impulsionar o desempenho e a satisfacdo no trabalho. No entanto, ¢
necessario superar os desafios e garantir que a avaliacdo seja um processo justo, transparente
e orientado para o crescimento profissional (SCHIKMANN, 2010).

15



3 METODOLOGIA

Este estudo se baseou em uma pesquisa do tipo descritiva, a partir de uma abordagem
quantitativa, baseando-se em uma amostra de individuos, conforme conceitua Gil (2019).

Como populagdo a ser pesquisada foram considerados os individuos servidores efetivos da
Superintendéncia Regional de Ensino de Montes Claros, localizada na Avenida Mestra Fininha,
n® 1642, Bairro Jardim Sao Luis, em Montes Claros, Estado de Minas Gerais.

Essa populacdo compreendeu um total de 214 individuos considerados como populacdo
nesta pesquisa.

Como amostra de pesquisa foram selecionados, pelos critérios de acessibilidade e
intencionalidade, sendo definida como amostragem ndo probabilistica por conveniéncia, um
grupo de 19 individuos que participaram da pesquisa.

Os individuos considerados como amostra tiveram a liberdade de participarem, ou ndo,da
pesquisa, conforme seu proprio arbitrio. Para serem incluidos na amostra, os individuos tiveram
que contemplar os seguintes quesitos: a) deve estar atuando na instituicdo ha, pelo menos, 2
anos, pois, isso ajudou a garantir que os participantes tenham experiéncia suficiente na
instituicdo para terem sido submetidos a avaliagdes de desempenho e terem vivenciado os
possiveis impactos ao longo do tempo; b) ndo estar em cargo de chefia, pois, a exclusao de
servidores em cargos de chefia pode ser relevante, na medida em que eles podem estar sujeitos
a diferentes tipos de avaliacdo de desempenho e ter experiéncias distintas em comparagdo com oS
servidores em cargos ndo gerenciais; c¢) pertencer a diferentes setores ou departamentos da
instituicdo, pois, isso permite uma analise mais abrangente dos impactos da avaliacdo de
desempenho em diferentes areas da organizacdo, levando em consideracdo possiveis variacdes
contextuais; d) possuir diferentes niveis de experiéncia profissional, pois, isso pode ajudar a
avaliar se a avaliagdo de desempenho afeta de maneira diferente os servidores com mais ou
menos tempo de servico na instituigdo. Foram excluidos servidores que tenham possiveis
conflitos de interesses evidentes ou relacionados a pesquisa, como envolvimento direto na
implementacdo ou avaliagdo do sistema de avaliagdo de desempenho.

Como instrumento de coleta de dados, foi utilizado um questionario quantitativo,
contendo 10 questdes, baseadas em perguntas estruturadas, com opg¢des de resposta““quais
critérios eram utilizados nos processos de avaliagdo”.

Apos as questdes estruturadas, foi disponibilizada uma questdo semiestruturada, na qual
se solicitava ao respondente descrever abertamente, por meio de texto, os itens principais em
que sugeriam melhorias, na sua propria percep¢ao, buscando confirmar os dados obtidos na
parte de questdes estruturadas.

Utilizando 0Google Forms, olinkdo instrumento de coleta de dados, juntamente com
o convite, e o termo de consentimento livre e esclarecido para participacdo na pesquisa, foram
disponibilizados, nos meses de julho de 2023 a agosto de 2023, aos individuos pré-selecionados
como amostra, para que, espontaneamente, fizessem o acesso e o preenchimentoonline.

Ao término do processo de coleta de dados, foi contemplada uma amostra final de 19
individuos respondentes validos.

Para o tratamento dos dados foi realizada uma analise descritiva dos dados. Buscou -se:
a) descrever o perfil da amostra; b) verificar as frequéncias das respostas em cada questdo do
questionario.

Para processar esta estatistica descritiva dos dados, utilizou-se osoftwareMicrosoft
Excel, para, posteriormente, realizar a analise dos dados e se fazer dedugdes sobre os resultados
apurados. A partir dessa abordagem, sera possivel identificar, em especial, aquelas questoes
com respostas mais positivas ou mais negativas dos participantes.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS
4.1 Caracterizacio da organizacio pesquisada

A organizagdo pesquisada foi a Superintendéncia Regional de Ensino de Montes Claros,
localizada na Avenida Mestra Fininha, n® 1642, Bairro Jardim Sao Luis, Montes Claros. Trata- se
de uma unidade administrativa que faz parte da estrutura organizacional das Secretarias
Estaduais de Educagdo no Brasil no Estado de Minas Gerais. Elas tém a responsabilidade de
coordenar e supervisionar as atividades educacionais na regido geografica de Montes Claros.
Essa regido abrange 30 municipios da organizagdo do sistema educacional estadual.

As principais fun¢des de uma Superintendéncia Regional de Ensino incluem:

a) Coordenacdo e Supervisdo Educacional: Elas supervisionam escolas publicas estaduais e
municipais, verificando se os padroes de qualidade da educagdo estdo sendo atendidos.
Isso inclui monitorar o cumprimento dos curriculos, diretrizes pedagogicas e politicas
educacionais.

b) Formacdo de Professores: As superintendéncias frequentemente organizam programas de
formagao continuada para professores e equipes escolares, visando melhorar a qualidade
do ensino e atualizar os profissionais sobre novas abordagens educacionais.

c¢) Distribuigdo de Recursos: Elas sdo responsaveis por gerenciar e distribuir recursos
financeiros, materiais didaticos e outros insumos necessarios para as escolas da regido.

d) Atendimento as Escolas: As superintendéncias frequentemente atuam como
intermediarias entre as escolas e a Secretaria Estadual de Educagao, ajudando a resolver
questdes administrativas, pedagogicas e logisticas.

e) Avaliacdo Educacional: Elas podem ser responsaveis por conduzir avaliagdes regionais
de desempenho escolar e utilizar os resultados para tomar decisdoes informadas sobre
politicas e programas educacionais.

f) Gestao de Conflitos: Quando surgem conflitos ou problemas nas escolas da regido, as
superintendéncias podem intervir para encontrar solucdes e garantir um ambiente
educacional adequado.

g) Implementagdo de Politicas Educacionais: Elas trabalham para garantir que as politicas
educacionais do estado sejam implementadas de maneira eficaz em todas as escolas da
regiao.

4.2 Caracterizaciao do perfil da amostra

Com relagdo ao género dos participantes, observou-se uma distribuicao de 19 onde 3
participantes do géneromasculino, ou 15,79% do total da amostra; e 16 participantes do género
feminino, ou 84,21%.

Esses dados indicam a prevaléncia do género feminino entre os profissionais de recursos
humanos na Instituicdo pesquisada. Ocorreu uma diferenga de 68,42% a favor do género
feminino na amostra pesquisada.

Em termos da distribui¢do dos participantes por faixa etaria, pode-se constatar um
numero de 16 participantes na faixa etaria que vai até os 58 anos de idade, ou 84,21% da
amostra;. Na faixa etaria acima dos 45 a 55 anos de idade, houve 3 participantes de 15,79% da
amostra pesquisada.

De forma geral, observa-se nessa distribuicao, por faixa etaria, a prevaléncia de pessoas na
faixa dos 58 anos de idade. Essa faixa etaria que, isoladamente, possui o maior numero de
individuos ¢ a dos respondentes, o que corrobora a presenga de profissionais mais velhos e
experientes na gestdo de pessoas.
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Conforme demonstrado na Tabela 1, a faixa etaria de idade dos participantes da pesquisa
sobre avaliacdo de desempenho na Superintendéncia Regional de Ensino de Montes Claros
/MG.

Tabela 1 - Resumo das principais caracteristicas da amostra

VARIAVEIS | OCORRENCIAS
Género Freq. %
Masculino 3 15,79
Feminino 16 84,21
TOTAL 214 100,00
Faixas etarias Freq. %
De 45 a 55 anos 3 15,79
58 anos 16 84,21
TOTAL 214 100,00
Tempo no atual cargo Freq. %
De 6 a 10 anos 11 57,89
De 11 a 15 anos 8 42,11
TOTAL 214 100,00
Tempo na atual empresa Freq. %
De 6 a 10 anos 11 57,89
De 11 a 15 anos 8 42,11
TOTAL 19 100,00

Fonte: dados da pesquisa

Em resumo: a) a predominancia do género feminino (84,21% da amostra); b) a
predominancia de profissionais com idade entre 45 a 55 anos (15,79% da amostra); c) a
predominancia de tempo no atual cargo de 6 a 10 anos (57,89% da amostra); f) a predominancia do
tempo de casa na atual empresa de 6 a 10 anos (57,89 da amostra).

A populagdo-alvo desta pesquisa de caso inclui os 214 servidores efetivos da
Superintendéncia Regional de Ensino de Montes Claros, localizada na Avenida Mestra Fininha,
n° 1642, Bairro Jardim Sao Luis, Montes Claros.

A amostra foi selecionada por meio de amostragem estratificada proporcional, levando em
consideragdo as diferentes fungdes desempenhadas pelos servidores (coordenadores,
orientadores, suporte pedagodgico, financeiro e administrativo), no qual um total de 19
servidores responderam ao questionario aplicado através doGoogle Forms.

4.3 Respostas dos Servidores

No Quadro 1 s3o apresentadas as respostas dos participantes da pesquisa a cada questdao do
questionario enviado.

Quadro 1-Percentuais de respostas as questdes do instrumento de coleta

Questao Descri¢ao Respostas
1 Qual € o seu cargo ou fung@o na 57,9% exercem a fungdo de técnicos administrativos, 36,8%
Administragdo Publica? a fungdo de analistas.
2 Com que frequéncia vocé & 94,7% descreveram que anualmente 5,3% a cada dois anos.
submetido(a) a avaliacdo de
desempenho?

Continua
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Quadro 1-Percentuais de respostas as questées do instrumento de coleta

Questao Descricao Respostas

3 Como vocé avalia o processo de 57,9% ineficiente e injusto, 31,6% eficiente, porém poderia
avaliacdo de desempenho na ser mais justo 10,5% ndo quiseram opinar.
Administragdo Publica?

4 Quais critérios sdo considerados na | 89,5%, a) Cumprimento de metas e objetivos. 57, 9% b)
avalia¢do de desempenho? Competéncias técnicas. 52,6% c¢) Competéncias
(marque todas as opgdes comportamentais. 63,2% d) Produtividade
aplicaveis) 57,9% e) Inovagdo e criatividade. 63,2% f) Colaboragio e

trabalho em equipe.
0, 5% g) Outros (especifique).

5 A avaliacdo de desempenho ¢é 73,7% a) Promogdo e progressdo na carreira. 21,1% b)
utilizada para quais fins? (marque Definicdo de bonificagdes e gratificagdes. 26,3% c¢)
todas as opgdes aplicaveis) Identificacdo de necessidades de treinamento e capacitacéo.

21,1% d) Tomada de decisdes de demissdes e dispensas.
31,67% e) Melhoria do desempenho pessoal e organizacional.
10,5 % f) Outros (especifique).

6 Vocé sente que a avaliagdo de 18,8% sim, completamente transparente. 36,8% em parte,
desempenho € conduzida de forma | falta transparéncia em alguns aspectos, 36,8% ndo, falta
transparente? transparéncia significativa, 10,5% ndo soube dizer.

7 A avaliagdo de desempenho ¢ uma | 73,7%  ndo, ndo sinto impacto na minha motivacdo,
ferramenta motivacional para 21,1% em parte, depende da forma como € conduzida,
voce? 5,3% sim, ajuda a me motivar e melhorar meu desempenho.

8 Vocé acredita que a avaliagdo de 57,9% em parte, depende da forma como ¢ utilizada,
desempenho contribui para a 42,1% nao, ndo vejo contribui¢do significativa.

melhoria da Administragdo Publica
como um todo?

9 Como vocé se sente apds passar 73,7% ,indiferente, ndo me afeta emocionalmente,
por uma avaliacdo de 15,8% insatisfeito(a), pois ndo concordo coma avaliagdo
desempenho? recebida, 10,5%  satisfeito(a), pois acredito que fui

justamente avaliado(a).

10 Vocé tem alguma sugestdo ou As principais sugestoes foram:
comentario adicional sobre a [A avaliag@o, da forma que ¢ feita, ¢ muito vaga. Ela deveria
avaliacdo de desempenho na ser realizada pela chefia imediata, que deveria acompanhar
Administragdo Publica? efetivamente a execugdo dos servicos. Para mim, ¢ apenas

algo ficticio, que fazem por obrigacgéo.

A avaliagdo deveria ser profissional e técnica e muitas
vezes, vejo como mero formalismo.

IA avaliagdo poderia ser mais justa com relacdo a essa
avaliagdo, pois o Estado nem sempre da condigdes de
treinamentos, suporte ao servidor publico com relagdo a
equipamentos bons ¢ muitas mudangas com relagdo a
legislag@o de conduta do servidor, que burocratiza demais
nossas agdes, sem ouvir o servidor publico.

[0 desempenho do servigo fica engessado, atrapalhando na

nossa avaliagdo de desempenho.

Fonte: dados da pesquisa

Considerando a questdo 1, sobre os cargos ou fungdes dos participantes na
Administragdo Publica, observou-se que 57,9% deles sdo técnicos administrativos, enquanto
36,8% ocupam a posi¢do de analistas. Essa distribui¢do de cargos na amostra da pesquisa revela
que o numero de servidores ocupantes de cargos técnicos participantes na pesquisa ¢ bem maior
que o numero de ocupantes dos cargos de analistas.

J& a segunda questdo, faz andlise da frequéncia com que os participantes sao submetidos
a avaliacdo de desempenho e os resultados indicam que a maioria dos participantes (94,7% da
amostra) afirmou ser submetida a avaliacdo de desempenho anualmente. Isso sugere que a
pratica de avaliacdo € uma ocorréncia regular e rotineira para a maioria dos funcionarios
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publicos participantes da pesquisa. Uma parcela menor, mas ainda significativa (5,3% da
amostra), relatou ser submetida a avaliagdo de desempenho a cada dois anos. Essa frequéncia
menor pode estar relacionada a politicas ou praticas especificas em algumas organizagdes ou
setores da Administragao Publica.

Esses resultados fornecem uma visdo geral das praticas de avaliagdo de desempenho na
Administragdo Publica e podem ser uteis para aprimorar ou ajustar as politicas e praticas
existentes relacionadas a avaliacdo de desempenho. Além disso, a frequéncia da avaliagdo pode
afetar a percepcao dos funcionarios sobre sua utilidade e eficacia, o que pode ser relevante para
futuras iniciativas de melhoria no trabalho dos servidores e continua evolugao tanto dos
servidores quanto da instituicao, (BICHETT, 2021).

A terceira questdao, que abordou sobre o processo de avaliacdo de desempenho na
Administragdo Publica reflete diferentes perspectivas e percepgdes dos participantes. Os
resultados apontam que a maioria dos participantes (57,9% da amostra) avaliou o processo de
avaliagdo de desempenho como ineficiente e injusto. Essa percep¢ao pode indicar que esses
funcionarios vém falhas significativas no processo existente, tanto em termos de eficacia na
avaliacdo do desempenho quanto em termos de justica na aplicag@o dos critérios de avaliagdo.
E um desafio que precisa ser superado, conforme (PANTOJA, 2010), é necessario garantir que
a avaliacdo seja um processo justo, transparente com critérios claros capaz de orientar o servidor
para o crescimento profissional.

Uma parcela dos participantes (31,6% da amostra) acredita que o processo ¢ eficiente
em avaliar o desempenho, mas ainda pode ser mais justo. Isso sugere que esses funcionarios
reconhecem aspectos positivos na avaliagdo, como a capacidade de avaliar desempenho, mas,
também, vém espaco para melhorias na equidade e imparcialidade do processo. Uma pequena
proporcao (10,5% da amostra) dos participantes optou por ndo opinar sobre o processo de
avaliagdo de desempenho. Essa escolha pode refletir uma falta de clareza ou conhecimento
sobre o processo ou uma neutralidade em relacdo a ele. Esses resultados destacam a
complexidade da percepcdo dos funcionarios em relacdo a avaliacdo de desempenho na
Administracdo Publica. As opinides variadas, incluindo a insatisfacdo expressa por uma parte
significativa dos participantes, sugerem que ha espago para revisdo e aprimoramento do
processo de avaliagao.

A analise das respostas as questdes 4 e 5 sobre os critérios considerados na avaliagdo de
desempenho e os fins para os quais a avaliacdo ¢ utilizada fornece dados sobre como os
funcionarios na Administracdo Publica percebem o processo. Vamos analisar cada questdao
separadamente. A grande maioria dos participantes (89,5% da amostra) considera o
cumprimento de metas e objetivos como um critério importante na avaliacdo de desempenho.
Isso sugere que os funcionarios valorizam a avaliacdo de seu desempenho com base em
resultados quantitativos e alcangar metas estabelecidas.

Mais da metade dos participantes (57,9% da amostra) mencionou que as competéncias
técnicas sdo consideradas na avaliacdo. Isso indica a importancia atribuida a habilidade e
conhecimento técnico no processo de avaliagdo. Um pouco mais da metade dos participantes
(52,6% da amostra) mencionou que as competéncias comportamentais sdo avaliadas. Isso
destaca a importancia das habilidades interpessoais, comportamentais ¢ de comunica¢do no
desempenho.

A produtividade foi mencionada por 57,9% dos participantes como um critério na
avaliacdo de desempenho. Isso indica que a eficiéncia no trabalho e a entrega de resultados sdao
fatores relevantes. Um percentual significativo de participantes (63,2% da amostra) destacou a
inovagao e criatividade como critérios. Isso sugere que a capacidade de trazer novas ideias e
abordagens ¢ valorizada. Apenas uma pequena proporcao (0,5% da amostra) mencionou a
colaboracdo e o trabalho em equipe como critérios. Isso pode indicar que a énfase nesses
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aspectos pode ndo ser tdo comum ou enfatizada na avaliacdo de desempenho na Administragdo
Publica dos participantes.

A maioria dos participantes (73,7% da amostra) reconhece que a avaliacdo de
desempenho ¢ usada para promoc¢ao e progressao na carreira. Isso destaca a importancia desse
processo na determina¢do do avanco na hierarquia profissional. Um pouco mais de um quarto
dos participantes (26,3% da amostra) mencionou que a avaliacdo ¢ usada para a definicao de
bonificagdes e gratificagdes. Isso indica que a recompensa financeira também ¢ um resultado
possivel da avaliacdo de desempenho.

Uma propor¢ao menor (21,1% da amostra) mencionou a identificagdo de necessidades
de treinamento e capacitacdo como um objetivo. Isso destaca a importancia da avaliagdo na
identificagdo das areas em que os funcionarios precisam melhorar. Cerca de um tergo dos
participantes (31,67% da amostra) acredita que a avaliagdo de desempenho ¢ usada para tomar
decisdes de demissOes e dispensas. Isso realgca a natureza critica desse processo na gestao de
pessoal. Um percentual menor (10,5% da amostra) mencionou a melhoria do desempenho
pessoal e organizacional como objetivo. Isso indica que alguns participantes vém a avaliagcdo
de desempenho, essencialmente, como uma ferramenta de desenvolvimento.

Essas analises demonstram a variedade de critérios considerados na avaliagdo de
desempenho e os diversos objetivos que o processo visa atingir na Administragdo Publica. Essa
diversidade reflete a complexidade e a importancia da avaliagdo de desempenho como uma
ferramenta multifuncional na gestdo de pessoas e no desenvolvimento de servidores publicos.

A andlise das respostas a pergunta 6 sobre a transparéncia da condu¢do da Avaliacdo de
Desempenho fornece insights significativos sobre a percepg¢ao dos participantes em relagao a
clareza e a abertura desse processo. Sera analisada cada resposta. Uma parcela relativamente
pequena dos participantes (18,8% da amostra) acredita que a avaliagdo de desempenho ¢
conduzida de forma completamente transparente. Isso indica que um grupo minoritario tem
uma visao positiva da transparéncia do processo.

A maior proporc¢ao dos participantes (36,8% da amostra) considera que a avaliacao de
desempenho ¢ conduzida de forma parcialmente transparente, mas, ainda, identifica lacunas na
transparéncia em alguns aspectos. Isso sugere que ha reconhecimento da presenca de
transparéncia em partes do processo, mas, também, preocupacdes com areas onde a
transparéncia pode ser insuficiente. Uma proporcao igualmente significativa dos participantes
(36,8% da amostra) ndo considera o processo de avaliagdo de desempenho transparente,
indicando que ha uma percepg¢ao substancial de falta de transparéncia no processo em geral.

Um grupo menor dos participantes (10,5% da amostra) ndo soube opinar sobre a
transparéncia do processo. Isso pode refletir uma falta de informagdes claras sobre como o
processo € conduzido ou uma falta de clareza em relagdo aos critérios de transparéncia. Esses
resultados destacam que a transparéncia da avaliacdo de desempenho ¢ uma preocupagao
significativa para muitos dos participantes. Apenas uma minoria percebe o processo como
completamente transparente, enquanto a maioria reconhece deficiéncias na transparéncia, seja
em partes especificas ou de forma mais ampla.

A analise das respostas a pergunta 7 sobre a avaliagdo de desempenho como uma
ferramenta motivacional revelainsightsimportantes sobre como os funcionarios na
Administragdo Publica percebem o impacto desse processo em sua motivacdo e desempenho.
Detalhando as respostas observou-se que a maioria dos participantes (73,7% da amostra)
afirmou que a avaliagdo de desempenho ndo tem impacto positivo em sua motivacdo. Isso
indica uma falta de correlagdo entre o processo de avaliacdo e o aumento da motivacao desses
funcionarios. Uma parcela significativa dos participantes (21,1% da amostra) expressou que o
impacto da avaliagdo de desempenho em sua motivacdo depende da maneira como o processo
¢ conduzido. Isso sugere que a forma como a avaliagdo ¢ implementada e comunicada pode
afetar a motivacao dos funcionarios. Uma minoria dos participantes (5,3% da amostra) acredita
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que a avaliag@o de desempenho os ajuda a se motivar e aprimorar seu desempenho. Isso indica que,
para alguns funcionarios, o processo de avaliacdo ¢ percebido como benéfico para seu
crescimento profissional e pessoal.

Esses resultados sugerem que a avaliacdo de desempenho, na perspectiva da maioria dos
participantes, ndo esta desempenhando um papel eficaz como ferramenta motivacional. A falta de
impacto positivo na motivacdo de uma grande propor¢ao dos funcionarios pode ter implicacdes
significativas, incluindo possivel desinteresse ou desengajamento em relagdo ao processo de
avaliacdo.

As respostas a pergunta 8 sobre a contribui¢do da avaliacdo de desempenho para a
melhoria da Administragdo Publica revela que a percepcao dos participantes ¢ dividida. A
maioria dos participantes (57,9% da amostra) acredita que a avaliagdo de desempenho contribui
para a melhoria da Administragdo Publica em parte, mas, esse impacto depende da forma como
a avaliacdo ¢ utilizada. Isso indica que muitos funcionarios vém potencial na avaliacdo de
desempenho, mas, reconhecem que sua eficacia estd condicionada a maneira como ¢
implementada e utilizada. Uma parcela significativa dos participantes (42,1% da amostra) nao
percebe uma contribuicdo significativa da avaliagdo de desempenho para a melhoria da
Administragdo Publica. Isso sugere que ha ceticismo quanto a eficacia do processo de avaliagdo
como um mecanismo de impacto amplo na gestao publica.

Essa divisao nas percepgdes dos participantes indica que a avaliagdo de desempenho ¢
vista de maneira ambivalente em termos de seu impacto na melhoria da Administragdo Publica.
Aqueles que acreditam em seu potencial enfatizam a importancia de uma implementacao
adequada e estratégica, enquanto outros expressam duvidas sobre sua eficacia em nivel
organizacional.

A questdo 9 sobre como os participantes se sentem apds passar por uma avaliacdo de
desempenho reflete uma variedade de emogdes e percepgoes.

A maioria dos participantes (73,7% da amostra) relatou que se sente indiferente ap 6s
passar por uma avaliagdo de desempenho e que o processo nao os afeta emocionalmente. Isso
sugere que, para a maioria, a avaliacdo nao desencadeia uma forte reagdo emocional, positiva
ou negativa. Essa indiferenca pode ser resultado de percepcdes de que o processo ndo tem um
impacto significativo em sua carreira ou que nao € percebido como injusto.

Uma parcela dos participantes (15,8% da amostra) expressou insatisfacdo apods a
avaliacdo de desempenho, citando a falta de concordancia com a avaliagcdo recebida como a
razdo. Isso indica que alguns funcionarios podem sentir que o processo de avaliagdo nao reflete
adequadamente seu desempenho ou habilidades, o que pode levar a insatisfacdo e frustragao.

Uma minoria dos participantes (10,5% da amostra) relatou satisfacdo apos a avaliacao
de desempenho, acreditando que foram justamente avaliados. Isso sugere que, para alguns, o
processo ¢ percebido como justo e preciso em relagdo ao seu desempenho, o que resulta em
satisfacao.

Esses resultados destacam a complexidade das respostas emocionais dos funcionarios a
avaliacdo de desempenho. A maioria parece ter uma atitude neutra em relagdo ao processo,
enquanto uma proporc¢ao significativa se sente insatisfeita, possivelmente devido a percepgoes
de injustica ou falta de alinhamento entre a avaliagdo e seu desempenho real.

A pequena parcela que se sente satisfeita apds a avaliagdo destaca a importincia da
implementacdo transparente e equitativa da avaliacdo de desempenho para garantir que os
funcionarios percebam o processo como justo e valioso para seu desenvolvimento. Essa analise
enfatiza a necessidade de comunicacdo eficaz e estratégias para melhorar a aceitagdo e a eficacia da
avaliacdo de desempenho, além de abordar preocupacdes de justica percebida no processo.

As sugestdes e comentarios adicionais fornecidos pelos participantes, explicitados na
questdo 10 sobre a avaliagdo de desempenho na Administragdo Publica, apontam para varias
questdes importantes e desafios que merecem atengdo.
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Vérios participantes expressaram preocupacdo com a vaguidade do processo de
avaliacdo e a falta de um acompanhamento efetivo por parte das chefias imediatas. Isso sugere que
muitos vém o processo como algo superficial e carente de uma avaliacdo mais direta e
especifica de seu desempenho. A sugestdo de que a avaliacdo deveria ser realizada pela chefia
imediata ¢ uma maneira de tornar o processo mais proximo da realidade das funcdes
desempenhadas pelos servidores.

Alguns participantes percebem a avaliacdo de desempenho como um mero formalismo,
desprovido de rigor técnico e profissional. Essa percepcdo sugere a necessidade de uma
abordagem mais objetiva e baseada em critérios técnicos para avaliar o desempenho dos
servidores, a fim de tornar o processo mais significativo e relevante.

Alguns participantes levantaram preocupacdes sobre a justica na avaliacdo de
desempenho, destacando que o Estado nem sempre fornece as condigdes ideais de treinamento
e suporte aos servidores. Essa preocupacdo ressalta a importincia de considerar as
circunstancias em que os servidores trabalham e como isso pode afetar seu desempenho. Além
disso, mencionaram as frequentes mudangas na legislagao de conduta do servidor, que podem
burocratizar o trabalho sem o devido envolvimento e consulta aos servidores.

Alguns participantes destacaram que o desempenho do servico fica engessado devido a
Avaliagdo de Desempenho. Isso sugere que o processo atual pode estar limitando a flexibilidade
¢ a inovacao no desempenho das fungdes, o que pode ser prejudicial a eficacia geral dos servigos
publicos. Essas sugestdes ¢ comentarios adicionais destacam a importancia de repensar e
aprimorar o processo de avaliagcdo de desempenho na Administracao Publica.

E fundamental considerar a necessidade de maior especificidade, profissionalismo,
justica, suporte e flexibilidade no processo, a fim de torna-lo mais relevante e eficaz para o
desenvolvimento e o aprimoramento dos servidores publicos e, por extensdo, para a melhoria
da prestacao de servigos publicos a sociedade.

Em suma, embora a avaliagdo de desempenho possa ter um impacto significativo na
vida profissional dos servidores publicos, existem areas que carecem de melhorias.
Personalizagdo dos critérios, comunicagdo clara,feedbackde qualidade, abordagem nao
punitiva e capacitacdo adequada dos avaliadores sdo aspectos-chave que, se aprimorados,
podem transformar a avaliacdo de desempenho em uma ferramenta verdadeiramente eficaz para
o crescimento profissional e o aprimoramento dos servigos publicos.

Em resumo, a avaliacdo de desempenho na Administragdo Publica enfrenta desafios que
vao desde a subjetividade até a falta de comunicagdo eficaz e capacitacao adequada. Contudo,
esses problemas podem ser superados por meio de didlogo constante, critérios objetivos,
capacitacdo dos avaliadores e valorizacdo dos servidores. Somente com essas medidas
poderemos transformar a avaliagdo em uma ferramenta valiosa para aprimorar a qualidade dos
servicos publicos e valorizar aqueles que dedicam seus esfor¢os em prol da sociedade.

Como medida de aprimoramento do processo de avaliacdo de desempenho, propde-se
uma intervenc¢ao que inclui a realizagdo de capacitagdes para os avaliadores, o aprimoramento
da comunicagao relativa ao papel e as contribuigdes da avaliagdo de desempenho na prestaca ode
servigos publicos pelos servidores, bem como revisdes periodicas do processo em questao.O
Quadro 2 detalha a proposta de aprimoramento do processo de avaliacdo de desempenho.

Quadro 2- Proposta de Intervencao

Elemento Proposta
Acdo: Capacitacdo dos servidores da Diretoria de O qué: Capacitagdes mensais com os servidores que
Pessoal- DIPE para melhorar o desempenho dos ompoem a Diretoria DIPE da SRE de Montes Claros e
profissionais da DIPE da SRE de Montes Claros-MG. | omissdo de avaliagdo de desempenho.

Continua
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Quadro 2- Proposta de Intervencao
Elemento Proposta

Agente; Diretora de Pessoal, Supervisora da DIPE, Quem: Servidores da DIPE de Montes Claros
Coordenadores dos Setores de prestagdo de servigo ao
publico da SRE de Montes Claros.

Modo: Preparar capacitagdes de aperfeigoamento sobre [Como: Realizar reunides de aperfeigoamento sobre a
forma de avaliacdo e sobre o trabalho prestado na forma de avalia¢cdo com a comissdo de avaliacdo da

Diretoria DIPE. DIPE, e como melhorar a prestagéo de servigo ao

publico interno e externo na SRE de Montes Claros.

Cada Coordenador de Setor devera realizar uma reunido
ma vez por més de aperfeigoamento sobre o trabalho
desempenhado com sua equipe de trabalho com objetivo
de melhorar a prestagdo de servigo na Diretoria DIPE da

SRE de Montes Claros.

Efeito: Melhorar a prestagdo de Servigo, principalmente [Para qué: Reduzir as reclamagdes nas ouvidorias, fale
o atendimento ao publico interno e externo. onosco etc.

Buscar a satisfacao do publico interno e externo na
prestacdo de servico da DIPE da SRE de Montes Claros.

Detalhamento: Realizar capacitagdes de Aprofundamento: Melhorar a forma de avaliar os

perfeicoamento sobre a forma de avaliagdo com a ervidores da DIPE da Montes Claros, para alcangar o
omissdo de avaliacdo da DIPE, e como melhorar a erdadeiro objetivo proposto pela avaliagdo de
prestacdo de servico ao publico interno e externo na desempenho. Ou seja, melhorar o desempenho do
SRE de Montes Claros. ervidor na prestacao de servigo e valorizagdo do

esmo no servigo publico.
Fonte: elaborado pela autora

5 CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo permitiu constatar que a maioria dos servidores que participaram da
pesquisa, tem a percep¢do do processo da avaliagdo de desempenho no trabalho de forma
negativa, expressaram preocupacdo com a vaguidade do processo de avaliagdo, falta de um
acompanhamento efetivo por parte das chefias imediatas. Esse resultado esta em conformidade com
os resultados obtidos por Terenciano (2018), que evidenciou diversas criticas ao método de
avaliagdo de desempenho na organizacdo publica, além de barreiras existes entre servidorese a
instituicdo no processo de avaliacdo que afetam todos.

As respostas destacaram a importancia da avaliagdo imparcial e técnica, do suporte e do
didlogo constante entre gestores e servidores, além da necessidade de treinamento para
avaliadores. Observou-se também a preocupacao com a falta de uso construtivo das avaliacdes para
aprimoramento profissional e a influéncia de fatores externos, como mudangas na legislagdo e
falta de recursos.

Embora o estudo tenha fornecidoinsightsvaliosos sobre o impacto da avaliagdao de
desempenho na vida profissional dos servidores publicos, ¢ importante reconhecer algumas
limitagcdes que podem ter influenciado a interpretagdo dos resultados, como o tamanho limitado
da amostra, que pode limitar a generalizacdo dos resultados para a populagdo total de servidores
publicos, levando em conta que a amostra coletada pode ter sido influenciada por viés de
selecdo, no qual apenas os servidores mais interessados ou descontentes com a avaliagcdo
participaram. Isso pode afetar a representatividade dos resultados. O estudo enfrentou restri¢cdes
de tempo que limitaram a profundidade da andlise e a exploragdo de correlagcdes entre variaveis.

Uma amostra maior poderia oferecer uma visdo mais abrangente das percepgdes e
opinides, ao considerar essas limitacoes, os resultados do estudo devem ser interpretados com
cautela e em contexto. Devido a estas limitagcdes pode-se afirmar que o objetivo proposto,
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forneceu uma base inicial para compreender o impacto da avaliagdo de desempenho, mas,
estudos futuros com amostras maiores, metodologias mais diversificadas e a inclus@o de espago
para respostas abertas, podem fornecer insights mais robustos e abrangentes sobre essa questao.

Para avangar mais o tema do impacto da avaliagdo de desempenho na vida profissional
dos servidores publicos, podem ser conduzidos diversos tipos de estudos que ampliem e
aprofundem a compreensdo do assunto. Realizar estudos similares em diferentes organizagdes
publicas, abrangendo diferentes setores e niveis hierdrquicos, para obter uma visdo mais
abrangente sobre como a avaliagao de desempenho afeta os servidores em contextos diversos.
Ampliar o tamanho da amostra para incluir um nimero maior de participantes, 0 que permitiria
analises mais detalhadas e a identificagdo de padrdes que podem nao ser detectados em amostras
menores. Realizar estudos longitudinais que acompanhem os servidores ao longo do tempo,
comparando as percepgdes e o desempenho antes e depois da implementagao de mudangas na
avaliacdo de desempenho. Comparar as percepgdes dos servidores publicos em diferentes
cidades ou estados do Brasil, considerando as nuances regionais e culturais que podem afetar
as experiéncias de avaliagdo de desempenho. Realizar estudos qualitativos, como entrevistas
em profundidade, para capturar insights mais detalhados e experiéncias pessoais em relagdo a
avaliacdo de desempenho.

Portanto, devem conduzir estudos que testem intervencdes especificas, como programas
de capacitacdo para avaliadores, mudangas nos critérios de avaliacdo ou introdugdo de sistemas de
feedback continuo, para avaliar seu impacto na percep¢do dos servidores. Esses tipos de
estudos podem fornecer uma compreensdo mais abrangente e aprofundada do impacto da
avaliacdo de desempenho na vida profissional dos servidores publicos, contribuindo para o
desenvolvimento de praticas mais eficazes de gestdo de desempenho e melhorias no servigo
publico como um todo.
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APENDICES

APENDICE A-Instrumento de Coleta de Dados

Questionario sobre Avaliagdo de Desempenho na Administragdo Publica

A sua participagao ao responder o questionario da pesquisa intitulada "Avaliagcdo de Desempenho na
Administragcado Publica" é fundamental, pois sua opinido contribuira para a obtengao de uma visao

A diversidade de perspectivas enriquece a pesquisa, possibilitando a identificacdo de pontos fortes e
areas de melhoria no sistema de avaliagao, resultando em decisdes mais informadas e
aprimoramentos efetivos para o servigo publico.

Avaliagdo de Desempenho na Administragao Publica

abrangente e representativa.

Desde ja, obrigada por contribuir!

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
[ | De31a35anos
l:l De 36 a 40 anos

[ ] Masculino [ ] Prefiro nao declarar

[ | De 41 a 45 anos
|| De 46 a 50 anos
| | De 51 a55anos
| | DE 56 a 58 anos

Ha quanto tempo vocé trabalha nessa instituicao?

D Ha menos de 1 ano

[ |De1a3anos
[ | De4a6anos
[ | De7a10anos
[ |De11a15anos
D De 16 a 20 anos
D De 21 a 25 anos
D Mais de 25 anos

Qual é o seu cargo ou fungdo na Administragao Publica?

[ ] Técnico Administrativo
[ ] Analista / Administrador
[ ] Gerente / Coordenador

[ ]outro
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PARTE 2-Opiniao Sobre o Processo de Avaliagao de Desempenho

| 2. Por favor, assinale com um“X” as alternativas mais adequadas ao seu caso.

Com que frequéncia vocé é submetido(a) a avaliagao de desempenho?

[ ] Anualmente

[ ] Acada2 anos

[ ] Acada 3 anos

D N&o sou submetido a avaliagdo de desempenho

Como vocé avalia o processo de avaliagao de desempenho na Administragao Publica?

[ ] Muito eficiente e justo

D Eficiente, mas, poderia ser mais justo
[ | Ineficiente e injusto

I:] Nao tenho opinido formada

Quais critérios sdao considerados na avaliagdo de desempenho? (Marque todas as opgoées

aplicdveis)

D Cumprimento de metas e objetivos
D Competéncias técnicas

I:] Competéncias comportamentais

[ ] Produtividade

[ ] Inovagdo e criatividade

D Colaboracgao e trabalho em equipe
[ ] Outros (especifique):

A avaliagao de desempenho é utilizada para quais fins? (Marque todas as opgoes aplicdveis)

D Promocao e progressao na carreira

D Definicdo de bonifica¢des e gratificacdes

D Identificagdo de necessidades de treinamento e capacitagao
D Tomada de decisGes de demissdes e dispensas

D Melhoria do desempenho pessoal e organizacional

[ ] Outros (especifique):

Vocé sente que a avaliagao de desempenho é conduzida de forma transparente?

D Sim, completamente transparente

D Em parte, falta transparéncia em alguns aspectos
D N&o, falta transparéncia significativa

[ | N&o sei dizer

A avaliagao de desempenho é uma ferramenta motivacional para vocé?

I:] Sim, ajuda a me motivar e melhorar meu desempenho

[ | Em parte, depende da forma como ¢ conduzida

D N&o, nao sinto impacto na minha motivagao

D N&o aplicavel, pois, ndo sou submetido(a) a avaliagao de desempenho
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Vocé acredita que a avaliagao de desempenho contribui para a melhoria da Administragao
Publica, como um todo?

D Em parte, depende da forma como é utilizada
D Na&o, ndo vejo contribui¢éo significativa
[ ] Nao sei dizer

Como vocé se sente apos passar por uma avaliagdao de desempenho?

D Satisfeito(a), pois, acredito que fui justamente avaliado(a)
D Indiferente; ndo me afeta emocionalmente

D Insatisfeito(a), pois, ndo concordo com a avaliagédo recebida
D Outros (especifique):

Vocé tem alguma sugestdo ou comentario adicional sobre a avaliagdo de desempenho na
Administragao Publica?

Obrigada pela sua colaboragiao!
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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 Maria
Aparecida Ferreira Santos, matriculada na Faculdade de Ciéncias Econdmicas da Universidade Federal de Minas
Gerais, como requisito do Curso de Especializagao em Gestao Publica que ela esta realizando, e cuja pesquisa sou
seu orientador.

Ap0s a devida leitura desse documento, compreensao 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 ndo trard nenhuma
consequeéncia.

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 dividas sobre a pesquisa conduzida pela aluna.

Nome da pesquisa: “O impacto da avaliacdo de desempenho na vida profissional dos servidores publicos”.
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 opinido e percep¢ao dos servidores publicos sobre o processo
da avaliacdo de desempenho no trabalho.

A sua participa¢ao consiste em fornecer a sua opinido sobre diversos aspectos do processo de avaliacdo de
desempenho utilizado na sua instituicdo. Essa participa¢ao ird ocorrer por meio de (entrevista
individual/preenchimento de questionario, etc.), realizada a partir de um instrumento de pesquisa previamente
elaborado, aplicado em local, data e horario previamente acordado entre as partes, podendo, caso necessario,
ocorrer gravacao em audio.

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

O(A) participante dessa pesquisa ndo arcara com nenhum gasto decorrente da sua participacao, assim como nao
havera nenhuma gratifica¢ao devida a sua participagdo na pesquisa.

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

Prof. Dr. Victor Natanael Schwetter Silveira

< N S o o ...
Consentimento de Participacao em Pesquisa

Eu, , autorizo o registro das informacdes fornecidas por

mim, por meio de , para serem utilizadas integralmente ou em partes, sem restricoes de prazos ou

citacdes, desde a presente data. Seu controle e guarda ficarda em poder do Prof. Dr. Victor Natanael Schwetter
Silveira, professor da Faculdade de Ciéncias Economicas da UFMG, com o objetivo de realizar a pesquisa
intitulada “O impacto da avaliagdo de desempenho na vida profissional dos servidores publicos”, conduzida pela
aluna Maria Aparecida Ferreira Santos. 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 copia deste Termo.

Montes Claros, 25 de agosto de 2023.

Assinatura do(a) participante:

Contato do orientador responséavel: Prof. Victor Natanael Schwetter Silveira

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