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RESUMO

Com o advento das reformas administrativas no Brasil, foi instituida a avaliacdo de
desempenho, um mecanismo cujo principal objetivo é controlar a qualidade dos servi¢os
prestados por cada servidor de uma empresa ou instituigdo. Desta forma este trabalho aborda a
temética referente a avaliacdo de desempenho do servidor publico e as influencias deste
mecanismo na qualidade profissional do servidor. Para tanto realizou-se uma pesquisa
bibliografica acerca do tema, seu conceito e legislacBes vigentes, para dar embasamento a
aplicacdo de um posterior questionario para levantamento de dados com funcionarios da
Superintendéncia Regional de Ensino de Uberlandia — SRE/MG, por meio do qual se pode
constatar que alguns servidores demonstram insatisfacdo com o processo de avaliacdo de
desempenho, ndo a consideram eficaz, e, todos os outros dados coletados por meio do
questionario indicaram a necessidade de modificacGes no processo de avaliagdo de desempenho
do servidor publico; algumas sugestdes de mudancas foram mencionadas pelos servidores
entrevistados e entre elas se destaca a necessidade de acompanhamento individualizado da
atividade do servidor com base nas falhas indicadas pela avaliacdo de seu desempenho a fim de
aprimorar sua atividade profissional.

Palavras-chave: Avaliacdo de Desempenho. Servidor Pablico. Gestéo Publica.



ABSTRACT

With the advent of administrative reforms in Brazil, performance evaluation was instituted, a
mechanism whose main objective is to control the quality of the services provided by each
server of a company or institution. In this way, this work addresses the issue of public server
performance evaluation and the influence of this mechanism on the professional quality of the
server. For this, a bibliographical research was carried out on the subject, its concept and current
legislation, to base the application of a subsequent questionnaire for data collection with
employees of the Regional Superintendence of Education of Uberlandia - SRE / MG, through
which may find that some servers demonstrate dissatisfaction with the performance evaluation
process, do not consider it effective, and all other data collected through the questionnaire
indicated the need for modifications in the performance evaluation process of the public
servant; some suggestions for changes were mentioned by the interviewed servers and among
them the need for individualized monitoring of server activity is highlighted based on the
failures indicated by the evaluation of their performance in order to improve their professional
activity.

Keywords: Performance Evaluation, Public Server, Public Management.
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1 INTRODUCAO

A avaliacdo de desempenho vem sendo cada dia mais utilizada, principalmente pelos
orgdos publicos, como um mecanismo para o controle da qualidade dos servigos prestados por
cada servidor. Esse mecanismo tem sido analisado em raz@o da dindmica organizacional, da
necessidade de mudanca, de acontecimentos imprevisiveis e, em virtude dos processos de
reestruturacdo, passa a assumir uma funcéo de grande relevancia no momento em que o gestor
precisa decidir em situagdes de admisséo e demissdo. (CAMOES; PANTOJA; BERGUE 2010).

Chiavenato (1994) ao conceituar a Avaliacdo de Desempenho considera que:

Constitui uma técnica de direcdo imprescindivel na atividade administrativa.
E um meio através do qual se podem localizar problemas de supervisdo de
pessoal, de integracdo do empregado & organizagdo ou no cargo que
presentemente ocupa, de dissonancias, de desaproveitamento de empregados
com potencial mais elevado do que é exigido pelo cargo, de motivacdo, etc.
(Chiavenato 1994, p.263)

No servico publico uma das fungdes primordiais da avaliacdo de desempenho é o
levantamento de dados acerca da eficacia referente ao servico prestado pelo servidor, com base
nos resultados praticos do ano antecedente possibilitando que a avaliacdo posterior traga
beneficios singulares ao érgdo publico. A avaliacdo de desempenho pode contribuir para a
melhoria do servico publico, ja que sua aplicacdo se d& como um monitoramento da qualidade
do exercicio de cada funcionario, e, assim, pode evitar que os funcionarios fiquem respaldados
pela estabilidade do cargo que ocupam deixando de atuar com eficiéncia.

Esta pesquisa se justifica pela necessidade de conhecer a Avaliacdo de Desempenho na
esfera publica, sobretudo na area da educagdo, bem como os parametros adotados para avaliar
o servidor e observar o cumprimento das legislacfes que regem as Avaliacdes de Desempenho.

Partindo desse principio pode ser feito o seguinte questionamento: de que maneira a
avaliacdo de desempenho contribui para a melhoria da atuacdo do funcionario publico estavel
da area da educacédo?

A maioria dos profissionais que escolhem ingressar no servico publico ndo tem a ciéncia
de que passardo periodicamente por processos de Avaliagdo de Desempenho, nem tampouco
sabem quais os critérios serdo avaliados. Assim sendo, a avaliacdo de desempenho ainda tem
contribuido pouco para a melhoria do desempenho do funcionario publico, por ndo ser
formulada e aplicada com objetivos claramente estabelecidos para tal finalidade. A Avaliagédo

de Desempenho regulamentada na Administracéo Publica Estadual € uma questéo que necessita
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de estudos e elucidagdes a fim de que seja empregada de maneira eficaz e ndo seja somente um
dispositivo burocratico. Além disso, a escassez de pesquisas referentes a esfera publica faz com
que os servidores que passam pela avaliacdo tenham a sensacdo de estarem perdidos e
despreparados para as exigéncias de tal procedimento (TOMIO e RAMOS, 2004).

Em virtude da escassez de literatura referente a Avaliagdo de Desempenho (por se tratar
de um tema relativamente recente) no setor publico Estadual e da dificuldade que os gestores e
servidores publicos tém em dominar esta ferramenta que contribui tanto com a instituicao tanto
com o profissional, a abordagem deste tema € importante para fins de orientar os participantes
e esclarecer sobre sua relevancia e objetivo para a Administracdo Publica e também para a
sociedade que desfruta de seus servicos.

Por isso, esta pesquisa € importante, visto que procura conhecer a Avaliacdo de
Desempenho na esfera publica, sobretudo na area da educacdo, os parametros adotados para
avaliar o servidor e observar o cumprimento das legislacbes que regem as AvaliacOes de
Desempenho. Esta é uma pesquisa de carater dedutivo, na qual se parte de um estudo geral para
atingir aspectos pontuais.

As legislacOes aqui discutidas estabelecem o que determina a lei acerca do processo de
avaliacdo de desempenho, como quais servidores participam da avaliacdo, as etapas em que ela
acontece e os critérios a serem avaliados. Desta forma serdo apresentadas as evolucdes das
legislacBes desde o inicio da implantacdo da avaliagdo de desempenho no Brasil de maneira a

evidenciar quais aspectos ja foram modificados por lei.

1.1 Objetivos

e Geral: Conhecer o processo de avaliacdo de desempenho e a opinido dos servidores
publicos sobre seus aspectos positivos e negativos.

e Especificos: (a) investigar os processos que englobam a Avaliacdo de Desempenho dos
servidores publicos da area da educacdo e quais as contribuicdes dessa avaliacdo para o
desenvolvimento profissional dos servidores; (b) analisar as disposicdes das legislagdes
acerca da avaliacdo de desempenho; (c) investigar aspectos gerais do processo de
Avaliacdo de Desempenho por meio de questiondrios com servidores da
Superintendéncia Regional de Ensino de Uberlandia (MG), investigando de que maneira
a Avaliacgéo influencia o comportamento dos servidores que a ela sdo submetidos, quais

0s beneficios e prejuizos causados.
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2 AVALIACAO DE DESEMPENHO — CONCEITO, EVOLUCAO HISTORICAE
ASPECTOS GERAIS

Em seu artigo intitulado “Conceitos de Avaliacdo de Desempenho”, Lara e Silva (2004)

consideram que:

A avaliacdo de desempenho humano deve ser encarada como um poderoso
meio de resolver os problemas de desempenho e melhorar a qualidade do
trabalho e a qualidade de vida nas organizagdes e ndo como um método
burocrético e rotineiro de preenchimento de fichas e relatdrios de avaliagdo.
Ela foi estruturada para mensurar o desempenho e o potencial do funcionario,
tratando-se de uma avaliagdo sistematica, feita pelos supervisores ou outros
hierarquicamente superiores familiarizados com as rotinas e demandas do
trabalho, sendo um processo que busca mensurar objetivamente o
desempenho e fornecer aos colaboradores informacdes sobre a propria
atuacdo, de forma que possam aperfei¢coa-la sem diminuir sua independéncia
e motivacédo para a realizagéo do trabalho. (LARA e SILVA 2004, p.54).

Pensando historicamente, desde quando um individuo passou a prestar servicos a outro,
existe a avaliacdo de desempenho, visto que se comecava entdo a avaliar aquilo que estava
sendo feito pelo outro.

Neste sentido cabe ressaltar que

A prética da avaliagdo, entendida no seu sentido genérico, é tdo antiga quanto
0 préprio homem. E o exercicio da analise e do julgamento sobre a natureza,
sobre 0 mundo que nos cerca e sobre as a¢des humanas. E a base para
apreciacdo de um fato, de uma ideia, de um objetivo ou de um resultado e,
também, a base para tomada de decisdo sobre qualquer situacao que envolva
uma escolha. Se esta afirmacéo é verdadeira, todo ato humano é o resultado
de um processo de avaliagdo, que gera consequentemente no desdobramento
feito ou da decisdo tomada. Os acertos e 0s desacertos, as conquistas e as
perdas, 0 progresso e o imobilismo, a paz e a guerra, a riqueza e a pobreza, a
criatividade e a imitacdo, enfim, todos os contrastes da vida humana sdo
consequéncias de julgamentos firmados e de decisGes assumidas, originario
do processo avaliativo (LUCENA, 2004, apud BAPTISTA et. Al 2014, p.186)

Portanto, desde entdo, s6 é possivel determinar o que sera avaliado a partir das
necessidades daquele que avalia, no caso desse estudo: a empresa. (KLUYVER e PEARCE,
2007)

Em seus estudos, Bergamini (1983), defende que a avaliacdo de desempenho so teréa real
sentido se seus resultados forem utilizados como um guia para as medidas a serem tomadas. A
autora afirma que a ineficiéncia da avaliagdo de desempenho em certas instituices se da pelo

fato de que os dados por ela obtidos muitas vezes ndo sao levados em conta.
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Conceitualmente, a Avaliagdo de Desempenho é um processo sistematico e
continuo de acompanhamento, aferi¢éo da aptidao e da capacidade do servidor
para 0 desempenho das atribuicdes do cargo por ele ocupado, tendo em vista
as responsabilidades e atividades a ele atribuidas, bem como visa possibilitar
um meio de aprendizagem que conduza ao crescimento pessoal e profissional,
estimulando a reflexd@o e a conscientizacdo do papel que cada um representa
no contexto organizacional (SEPLAG/MG, 2013, p. 04).

Segundo o que relatam Neto e Gomes (2003) a avaliagdo de desempenho € essencial,
pois permite, por intermédio de seus mecanismos, que seja feito um diagnostico do desempenho
da empresa em um determinado periodo. Com base nesse diagndstico, a instituicdo pode
direcionar suas agOes de maneira a aperfeicoar o desempenho organizacional, seja por
melhorias individuais de cada servidor ou de grupos de funcionarios.

Lucena (1992) define em seus estudos os termos “avaliacao” e “desempenho” como

Avaliacdo é a verificacdo formal e permanente dos resultados alcancados
comparados com os padrbes de desempenho estabelecidos e o termo
desempenho é definido como: Compreende a atuacdo do empregado em seu
posto de trabalho, traduzida em projetos, atividades ou tarefas que Ihe foram
atribuidas, assim como os resultados que dele se espera, definidos por padrdes
de desempenho. (LUCENA, 1992, p.77)

Chiavenato (2000, p. 323) defende que “as praticas de avaliagao do desempenho néo
sdao novas”. “Desde que uma pessoa deu emprego a outra, seu trabalho passou a ser avaliado
em termos de rela¢do de custo e beneficio”. Em consonancia, Schikmann (2005) afirma que a
Avaliacdo de Desempenho deve funcionar como um instrumento com potencial para viabilizar
o desenvolvimento da instituicdo e dos individuos de forma geral.

A avaliacdo de desempenho também possui como fundamento o processo comunicativo,
e, segundo Pontes (1996, p.127) pode ser dividida em: identificar os aspectos positivos e
negativos dos servidores e da instituicdo; detectar diferencas individuais; estimular ambientes
comunicativos; desenvolver um pensamento de equipe na relacdo entre chefe e servidor;
informar ao funcionario como seu trabalho estd sendo percebido; reforcar a importancia de
processos de treinamento; indicar aumentos salariais de acordo com o merecimento individual
e demonstrar problemas de relacionamentos no ambito empresarial.

De acordo com Marras (2000, p. 174) “a avaliagdo de desempenho foi criada
basicamente para acompanhar o desenvolvimento cognitivo dos empregados durante sua

permanéncia na organizacéo e especificamente para medir seu nivel de CHA (conhecimentos,
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habilidades e atitudes)”. E por meio da avaliagdo que é possivel analisar habilidades como:
visdo estratégica, planejamento, organizacdo, responsabilidade, acompanhamento, lideranca,
delegacdo, tomada de decisdes, solucdo de impasses, iniciativa, pré-atividade, criatividade e
inovacdo, orientacdo a resultados, autodesenvolvimento, administracdo de conflitos,
capacidade de negociacéo, flexibilidade e adaptagdo a mudancas, competéncias interpessoal e
trabalho em equipe. (BOTERF,1994)

Baptista et. Al (2014) a respeito da eficacia da avaliacdo de desempenho, consideram

que

A avaliacdo de desempenho é um dispositivo que pode apresentar eficiéncia e
eficacia, desde que adequadamente adaptado as particularidades e cultura das
pessoas e da Instituicdo. Diante dessa conjuntura, utilizar a ferramenta da
avaliagdo de desempenho como um instrumento de gestdo, que proporcione
aos dirigentes das unidades académicas e administrativas efetuarem agdes
coordenadas, no sentido de convergir um eventual sistema de metas
individuais e de equipes de trabalho para o atendimento das necessidades
institucionais, exigidas pelos programas de expansao e avaliacdo da educacao
superior, pode se tornar um diferencial competitivo para o alcance dos
resultados desejados. (BAPTISTA et. Al 2014, p.185)

Entende-se entdo a necessidade de analisar os métodos de avaliagdo do desempenho e
investigar sua verdadeira eficacia, para que este instrumento ndo seja aplicado somente por
motivos burocréticos, mas sim com o objetivo de funcionar como um indice indicador da
qualidade do servico publico prestado no Brasil.

Dessa forma, se pode concluir que o principal intuito da avaliacdo de desempenho €
atuar como um mecanismo factivel de analise do desempenho profissional de cada servidor.
Chiavenato (1983, p. 191), afirma que "toda avaliacdo é um processo para estimular ou julgar
o0 valor, a exceléncia, as qualidades ou o status de alguma pessoa”.

Pontes (1996) considera que:

Administracdo de desempenho é um método que visa, continuamente,
estabelecer um contrato com os funcionarios referente aos resultados
desejados pela organizacdo, acompanhar os desafios propostos, corrigindo o0s
rumos, quando necessario, e avaliar os resultados conseguidos (PONTES,
1996, p. 24).

No Brasil, 0 ingresso ao servigo publico acontece por meio de concursos. E o que se
nota ao observar servidores ja estabelecidos e estaveis na fungdo é que muitas vezes ndo ha o

devido compromisso com as atribuicGes do cargo. Isso se deve em grande parte a estabilidade.
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E a avaliagdo de desempenho entra como um mecanismo intermediador do controle da
qualidade da empresa, uma vez que sua primordial funcdo é avaliar continuamente o servidor
em exercicio.

Portanto, é necessario na sua elaboracdo definir um compromisso cada vez mais rigido
com as metas a serem atingidas para a melhoria organizacional. (DEJOURS, 1992).

Desde que acontecem reformas administrativas no Brasil sdo estabelecidos mecanismos
de controle de desempenho.

Nesse contexto, em 1938 quando foi instituido o Departamento Administrativo do
Servigo Publico (DASP), o intuito era que as administragdes estaduais fossem submetidas ao
controle central. Em conjunto com a fundacdo de institutos, autarquias e grupos técnicos o
propdsito era de melhorar o desempenho do Estado brasileiro de forma a potencializar o
desenvolvimento nacional, evoluindo de uma economia cuja base era a exportagéo de cafe, para
uma economia de base industrial direcionada ao mercado interno (GREMAUD et al, 2009).

A responsabilidade com a avaliacdo do desempenho é estabelecida na Constituicao
Federal de 1988 com a Reforma Administrativa de 1995. Em oposicao a reforma precedente,
essa se direciona para a cria¢do de um Estado de cunho menos intervencionista e mais gerencial.

A respeito das medidas que ficam estabelecidas com a Reforma Administrativa de 1995,
Pereira (2009) ressalta

- Exigir dos servidores publicos ndo apenas competéncia técnica e
comportamento ético, mas autonomia razoavel de deciséo, além de capacidade
politica.

- Estabelecer um sistema de incentivos, envolvendo diferenciais de
remuneracdo, avaliacdo transparente do desempenho e reais oportunidades de
treinamento e progressao na carreira. (PEREIRA, 2009, p.267)

E evidente entdo que as medidas governamentais desde esta data buscam o
aperfeicoamento do que foi estabelecido, por meio das legislacdes posteriores e das resolucdes
gue serdo aqui mencionadas, a fim de esclarecer o percurso da avaliacdo de desempenho desde

sua criacdo até a atualidade.
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3 METODOS UTILIZADOS PARA O EMPREGO DA AVALIACAO DE
DESEMPENHO

Ao longo do tempo, os métodos utilizados para a aplicacdo da avaliacdo de desempenho
foram alterados e aperfeigoados, de maneira que pudessem ser obtidos os resultados esperados.
De acordo com Chiavenato (2000), a avaliacdo de desempenho pode ser aplicada de

diferentes formas.

Diversos métodos e conceitos sdo relacionados ao desempenho, 0 mesmo se
estende as metodologias de mensuracdo. Os métodos mais tradicionais de
avaliagdo sdo criticados, pois se baseavam na analise e classificagdo do
comportamento apresentado pelo individuo no passado, sem nenhum vinculo
ao compromisso futuro junto as organizagdes, sdo rotineiros, repetitivos e
burocraticos. (BAPTISTA et al., 2014, p.192)

O Método da Escala Gréafica € um dos mais aplicados em virtude de sua simplicidade e
por apresentar resultados confiaveis; além deste, é possivel utilizar o método da Escolha
Forcada no qual o servidor deve escolher entre as opcdes ja estabelecidas pelo avaliador.

Existe ainda o método de Pesquisa de Campo, aplicado por meio de entrevistas
direcionadas aos supervisores com o intuito de verificar as necessidades de melhoria no
desempenho dos servidores; 0 método dos Incidentes Criticos tem o intuito de aproveitar, da
melhor maneira, 0s pontos positivos de cada servidor; o método de Comparacdo aos Pares se
trata da comparacao entre o desempenho de cada servidor com os demais avaliados.

No Método da auto avaliacdo o proprio servidor avalia seu desempenho; ja o Método
de Avaliacdo por Resultados é pautado no cumprimento de metas preestabelecidas pelos
supervisores; os Métodos Mistos representam um conjunto heterogéneo de métodos de
avaliacdo de desempenho; o Método de Avaliacdo 360 graus é considerado como um dos mais
completos e eficazes, visto que verifica através de diversos angulos, os dados de cada servidor.

O Método Avaliacdo por Competéncia € um instrumento que verifica as competéncias
fundamentais do servidor, suas habilidades e aptidGes que determinam sua eficiéncia, assim
como, as falhas no desempenho de cada tarefa e propde recursos para a melhoria do

desempenho.
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4 RESOLUCAO SEPLAG N°001, DE 03 DE JANEIRO DE 2013.

Publicada em 04 de janeiro de 2013 a resolugéo da Secretaria de Estado de Planejamento
e Gestdo — SEPLAG-, “dispde sobre a metodologia, os critérios e 0s procedimentos da
Avaliacdo de Desempenho por Competéncias dos servidores da Administracdo Publica Direta,
Autérquica e Fundacional do Poder Executivo Estadual.” (SEPLAG, 2013)

Conforme o art. 3° desta resolucdo, no que diz respeito as instituicdes de ambito

educacional, o disposto nesta resolucdo ndo se aplica a

Il - Professores de Educacdo Superior da Universidade Estadual de Minas
Gerais e da Universidade de Montes Claros.

IV- servidores em exercicio nas escolas estaduais e aos ocupantes do cargo de
Analista Educacional/Inspetor Escolar da Secretaria de Estado de Educacao.
(SEPLAG, 2013)

Nota-se entdo, que essa legislacdo ndo abrange professores da educacao basica e demais
funcionarios que fazem parte do corpo de gestdo das instituicGes de ensino estadual do Estado
de Minas Gerais, portanto a Resolucdo 01 de 03/01/2013 institui a avaliagdo por competéncia
abrange os servidores publicos vinculados a Secretaria de Estado de Educacdo (SEE) em
exercicio no Orgdo Central e Superintendéncias Regionais de Ensino.

A legislacéo deixa definido o conceito de competéncia, especificando em seu art. 4° que:

I - competéncia, a contribuigdo efetiva do servidor para o alcance de resultados
institucionais cada vez melhores, utilizando seus conhecimentos, habilidades
e atitudes em seu contexto de trabalho;

Il - competéncias essenciais, agquelas comuns aos servidores do Estado
vinculadas a estratégia governamental;

Paragrafo Unico - Dentro deste enfoque, considera-se:

a - conhecimento, o conjunto consciente e acessivel de dados, informagdes,
conceitos e percepcdes adquiridos através da educagéo e de experiéncias;

b - habilidade, a capacidade demonstrada de desenvolver tarefas fisicas e
intelectuais; e

c - atitude, a agdo particularizada diante de um contexto ou situag&o.
(SEPLAG, 2013)

Observa-se que 0 conceito de competéncia fixado pela legislacdo é abrangente ao
desempenho do servidor de forma ampla, e ndo apenas aos conhecimentos especificos de seu
cargo.

Acerca dos critérios a serem adotados para a avaliacdo por competéncias fica

estabelecido no art. 5° desta mesma resolugéo que
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Art. 5° - A Avaliacdo de Desempenho por Competéncias obedecera aos
principios constitucionais da legalidade, impessoalidade, moralidade,
publicidade, eficiéncia, respeitado sempre o contraditério e a ampla defesa, e
deverd observar as seguintes competéncias essenciais:

| - Foco em Resultados;

Il - Foco no Cliente;

111 - Inovacéo;

IV - Trabalho em Equipe; e

V - Comprometimento Profissional. (SEPLAG, 2013)

No entanto, embora tenham sido aqui mencionados 0s principais aspetos desta
resolucdo, vale ressaltar que a resolucdo n°002 de 10 de janeiro de 2014 da SEPLAG altera a
resolugdo n° 001, de 03 de janeiro de 2013, “que dispde sobre a metodologia, os critérios e os
procedimentos da Avaliacdo de Desempenho por Competéncias dos servidores da
Administracdo Publica Direta, Autarquica e Fundacional do Poder Executivo Estadual”.

Desta forma, fica definido a partir das alteracdes estabelecidas que

Art. 1° - O inciso | do art. 2° da Resolucdo n° 001, de 03 de janeiro de 2013,
passa a vigorar com a seguinte redacao:

“Art.2°-(...)

I - ocupantes de cargo de provimento efetivo e detentores de funcéo puablica,
ainda que estejam no exercicio de cargo de provimento em comissao ou
fungdo gratificada com natureza de assessoramento; e

...

Art. 2° - O inciso Il do art. 3° da Resolugdo n° 001, de 03 de janeiro de 2013,
passa a vigorar com a seguinte redag&o:

“Art.3°-(...)
Il - servidores da Policia Militar do Estado de Minas Gerais;
(. )7:!

Art. 3° — Fica acrescido ao art. 3° da Resolugdo n° 001, de 03 de janeiro de
2013, o inciso Iv com a seguinte redacéo:

“Art.3°

(...

Iv- servidores em exercicio nas escolas estaduais e aos ocupantes do cargo de
Analista Educacional/Inspetor Escolar da Secretaria de Estado de Educacdo.”
Art. 4° — Fica acrescido ao art. 5° da Resolugdo n° 001, de 03 de janeiro de
2013, os 88 3° e 4° com as seguintes redacdes:

“Art.5°

(...

§ 3° - A partir do ciclo avaliatorio de 2014, os 6rgédos e entidades que nao
fizeram a opgdo de que trata 0 § 1° deverdo utilizar as competéncias essenciais
conforme disposto nesta Resolucéo.

§ 4° - Permanece facultativo aos 6rgdos e entidades com metodologia de
avaliagdo por competéncias, definida em resolugdo conjunta estabelecida com
a SEPLAG, optar pelas competéncias essenciais de que trata o art.5° desta
Resolucéo, por meio de declaragdo disponibilizada pela SEPLAG. (SEPLAG,
2014)
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Diante destas consideracfes gerais acera das legislacOes referentes a avaliacdo de
desempenho, serdo abordados a seguir, com base nas legislacdes especificas sobre os tipos de
avaliacdo definidos pela Secretaria de Estado da Educagdo de Minas Gerais (SEE/MG), os
aspectos referentes a Avaliacdo de Desempenho Individual (ADI) e Avaliacdo Especial de
Desempenho (AED), abrangendo servidores efetivos em estagio probatério e servidores
efetivos e estaveis.

Nesta secdo estardo especificados os fatores que diferem estes processos avaliativos e o

que fica estabelecido por lei para a execu¢do dos mesmos.
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5 RESOLUCAO SEPLAG/SEE N° 7.110/2009 - Avaliacdo de Desempenho Individual
(ADI) e Avaliagéo Especial de Desempenho (AED)

A Resolucdo Conjunta SEPLAG/SEE n° 7.110, de 06 de julho de 2009, publicada em
18 de julho do mesmo ano, revogou as resolucdes precedentes, e permanece em vigor até a data
da elaboracdo desta pesquisa.

Sendo assim, a avaliacdo de desempenho na SEE/MG regeu-se pela resolucéo conjunta
SEPLAG/SEE n° 7.110/2009, pelo Decreto n® 45.851/2011, que regulamenta a Avaliacao
Especial de Desempenho (AED) que avalia periodicamente os servidores efetivos do Estado
em periodo de estagio probatorio, e pelo Decreto n° 44.559/007, que regulamenta a Avaliagéo
de Desempenho Individual (ADI) que consiste na avaliagdo periddica de todos os servidores
publicos civis em exercicio na Administracdo Direta, Autarquica e Fundacional do Poder
Executivo Estadual.

Esta resolucéo dispde em seu art. 1° que

estabelece a metodologia de Avaliacdo de Desempenho Individual — ADI —e
Avaliacéo Especial de Desempenho — AED —do servidor pablico em exercicio
na Unidade Central da Secretaria de Estado de Educacdo de Minas Gerais —
SEE —, nas Superintendéncias Regionais de Ensino — SREs — e Escolas
Estaduais, ocupante dos cargos ou funcdes a que se refere o inciso Il do § 2°
do art. 2° desta Resolucéo e que esteja na situagdo funcional de:

I- Ocupante de cargo de provimento efetivo e estavel,

II-  Ocupante de cargo efetivo correspondente a funcdo publica a que se
refere a Lei n° 10.254, de 20 de julho de 1990, nos termos da legislacdo
vigente;

I11-  Ocupante de cargo de provimento efetivo em estégio probatério;

IV-  Ocupante de cargo efetivo de que tratam os incisos Il e IV do art. 3° do
Decreto n° 44.674, de 13 de dezembro de 2007.

Paragrafo Gnico. Os servidores ocupantes de cargos de provimento em
comissdo de direcdo e chefia, responsaveis por unidade administrativa
integrante da estrutura da Unidade Central da SEE, serdo avaliados nos termos
do Decreto n° 44,986, de 19 de dezembro de 2008. (SEPLAG, 2009)

No periodo entre 2004 e 2013, as mudangas mais importantes nos processos de AED e
ADI implantados na SEE/MG ocorreram, sobretudo, por meio de altera¢6es na legislacdo, na
periodicidade, nos critérios de avaliacdo inseridos pela Resolu¢do 7110/2009 e no uso dos
resultados. Além de instrumento de gestdo a avaliacdo de desempenho € utilizada na SEE como
incentivo a evolugéo de carreira horizontal e vertical.

Em especial para a AED, houve uma mudanca na estrutura das etapas de avaliagdo e na
definicdo do tempo para cumprimento do estagio probatdrio que passa a vigorar da seguinte
maneira de acordo com o art. 4° §1° do Decreto 45851/2011:
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Art. 4° O estéagio probat6rio tem por objetivo apurar a aptiddo do servidor no
desempenho do cargo para fins de aquisicdo de estabilidade.

8§ 1° O servidor devera ter um mil e noventa e cinco dias de efetivo exercicio
na administracdo publica direta, autarquica e fundacional do Poder Executivo
Estadual, para cumprimento do periodo de estagio probatorio. (SEPLAG,
2009)

Também ficam estabelecidos por esse decreto que os servidores para atingirem a
estabilidade ndo mais terdo que cumprir seu estagio probatorio unicamente no cargo para o qual
foi nomeado diferentemente como determinado no decreto anterior conforme especifica em

seus artigos 3° e 6°.

Art. 3° A cada ingresso do servidor, apds aprovagdao em concurso publico, para
apuracdo de efetivo exercicio serd considerado o somatorio do tempo que o
servidor esteve em exercicio no cargo de provimento efetivo em 6rgédos e
entidades da administracdo publica direta, autarquica e fundacional do Poder
Executivo Estadual, mesmo que o servidor tenha sido nomeado para exercer
cargo de provimento em comissdo ou funcao de confianca.

Aurt. 6° Para a aquisicdo de estabilidade, serdo exigidos o cumprimento do periodo
de estagio probatério e a submissdo a AED, por ocasido de cada ingresso em
o6rgdo ou entidade da administracdo publica direta, autarquica e fundacional do
Poder Executivo Estadual, apds aprovagao em concurso publico, para provimento
em cargo efetivo. (SEPLAG, 2009)

Outra mudanga significativa introduzida pelo Decreto 45851/11 foi a ndo fixacdo de
nameros de etapas, assim o servidor para assegurar a estabilidade tem que conseguir o conceito

apto e frequente na AED mesmo que tenha passado por uma Unica avaliacdo de desempenho.

Art. 19. O processo de AED do servidor ndo terd nimero fixo de etapas e ocorrera
da seguinte forma:

| - a primeira etapa iniciaréd na data de ingresso do servidor e terminard em 31 de
dezembro;

Il - as demais etapas iniciardo em 1° de janeiro e terminardo em 31 de dezembro;
e

Il - a altima etapa iniciard em 1° de janeiro e terminaréa na data de concluséo do
periodo de estagio probatério, com o cumprimento dos um mil e noventa e cinco
dias de efetivo exercicio. (SEPLAG, 2009)

Para todos os processos de avaliagdo de desempenho sejam os regidos pela Resolugéo
SEPLAG 01/13 ou Resolugédo SEPLAG/SEE 7110/09 o processo de avaliagdo de desempenho

seguem 0s seguintes procedimentos:

I - 0 preenchimento do PGDI, pela chefia imediata juntamente com o
servidor, preferencialmente no primeiro més da etapa;
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I - o minimo de dois acompanhamentos do desempenho do servidor pela
chefia imediata;

111 - a realizagdo se for o caso, de entrevista de avalia¢do antes do
preenchimento do Termo de Avaliagéo;

IV - o preenchimento do Termo de Avaliacdo; e

V - a notificacdo ao servidor, por escrito, do resultado de sua avaliacdo, por
guem o avaliou. (SEPLAG, 2009)

Apesar das alteragOes introduzidas pelo Decreto 45851/11 na modalidade de avaliagéo

especial de desempenho os critérios elencados pela Resolucdo SEPLAG 7110/09 para a

avaliacdo de desempenho bem como da atribuicao dos valores atribuidos aos servidores lotados

nas unidades escolares continuam como nos descritos no artigo 5° da referida Resolu¢do como

disposto a seguir:

Art. 5° Os servidores serdo avaliados em quatro critérios de avaliacdo de
desempenho e respectivos descritores de competéncias, com valoracdo
maxima de 100 pontos, da seguinte forma:

I- Desenvolvimento Profissional, cujo somatério dos descritores perfaz
um total de quinze pontos;

II-  Relacionamento Interpessoal, cujo somatoério dos descritores perfaz um
total de quinze pontos;

I11-  Compromissos Profissional e Institucional, cujo somatério dos
descritores perfaz um total de vinte pontos;

IV-  Habilidades Técnicas e Profissionais, cujo somat6rio dos descritores
perfaz um total de cinquenta pontos.

Paragrafo Gnico. Para a atribui¢do da pontuacéo em cada descritor, a Comissao
de Avaliacéo devera adotar como regra o consenso ou, na falta deste, a média
aritmética. (SEPLAG, 2009)

Também permanece a forma de instrugcdo do processo conforme demonstra o artigo 14:

Art. 14 - O processo de AED sera formalizado e instruido com os seguintes
formularios obrigatorios:

I - Plano de Gestdo do Desempenho Individual - PGDI;

Il - Termo de Avaliacéo; e

111 - Parecer Conclusivo. (SEPLAG, 2009)

Fica evidente, mais uma vez, a exigéncia de que o servidor atenda aos principios morais

e éticos, aqui entendidos como compromisso com o trabalho, relacionamento interpessoal, e

ndo somente habilidades tecnicas que sdo também estabelecidas nos critérios.

Diante desse novo cendrio, a avaliagdo de desempenho passa a ser definida
pelo governo federal como 0 monitoramento sistematico e continuo da atuacéo
do servidor civil, enquanto individuo integrante de uma equipe de trabalho e
de uma institui¢do, possuindo como referéncia a serem alcangadas, metas
globais e intermediarias dos 6rgdos e entidades que compdem o0 conjunto de
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carreiras e cargos do Sistema de Pessoal Civil do servigo executivo federal.
(BAPTISTA et al., 2014, p.188)

Os responsaveis pela avaliacdo dos servidores sao atribuidos por meio do
estabelecimento de comissfes de avaliagdo. A composicdo das comissdes de avaliacdo de
desempenho se constitui de acordo com o que é determinado no Cap. V, Secdo I, art. 6°, e
paragrafo 1° do art. 7° da resolugéo supracitada.

O art. 7° da Resolucdo Conjunta SEPLAG/SEE n° 7.110 de 06/07/09, prevé a
constituicdo de até trés Comissdes de Avaliacdo por cada unidade de exercicio, cada uma das
trés comissdes citadas € composta por quatro membros: chefia imediata — que obrigatoriamente
preside a comissdo -, dois servidores eleitos e um servidor indicado pela referida chefia.
Também possui dois suplentes, sendo um eleito e outro indicado. A comissdo &, portanto,
constituida com representatividade paritaria, com representantes dos servidores avaliados
(eleitos pelos pares), pela chefia imediata, e um membro por ela indicado.

A formagdo (nome dos servidores eleitos e indicados) da comissdo devera ser afixada
em lugar de livre acesso aos servidores, tanto publicidade ao processo de Avaliacdo
Desempenho pois o servidor avaliado deve ter conhecimento de quem o avaliara.

Desta forma serédo apresentados a seguir os dados obtidos com o levantamento feito por
questionarios aplicados aos servidores da Superintendéncia Regional de Ensino de Uberlandia
(SRE/MG) de diferentes cargos, a fim de atingir os objetivos desta pesquisa que consistem
também em evidenciar a opinido dos servidores publicos acerca do processo de avaliacdo de

desempenho.
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6 METODOLOGIA

O referencial foi realizado por meio de uma pesquisa bibliogréfica partindo do objetivo
de analisar a importancia da avaliacdo de desempenho no desenvolvimento profissional dos
servidores publicos, bem como seus métodos de aplicacdo e consideracdes sobre sua real
necessidade no &mbito da administracdo publica. Foram analisados seus reais objetivos, e, seu
embasamento legal com base nas disposi¢cdes do decreto 44.559/2007, Resolu¢do SEPLAG
001/2013 e da Resolugdo SEPLAG 7.110/2009.

O método aplicado para a elaboracéo desta pesquisa é o dedutivo, no qual parte-se de
um estudo geral para se chegar ao particular.

Com base na pesquisa bibliografica acerca da avaliacdo de desempenho aqui
apresentada, foi elaborado um questionario (livre esclarecido) (Pinsonneault e Kraemer, 1993)
e aplicado aos participantes do estudo.

O questionario contem oito (08) questdes abertas (anexo 01), a fim de analisar aspectos
gerais da Avaliagdo de Desempenho bem como a opinido de cada servidor entrevistado sobre
esta questao.

O numero amostral foi definido utilizando o célculo amostral para amostra aleatéria
simples (SANTOS, 2018). Foi utilizado um erro amostral de 10%, com nivel de confianga de
90%.

Os participantes incluidos neste estudo foram servidores pablicos dos cargos de analista
educacional e técnico de educacdo do estado de Minas Gerais, que trabalham na
superintendéncia regional de ensino de Uberlandia — MG. Foram excluidos da pesquisa 0s

professores, assistente técnico e todos os funcionarios terceirizados.
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7 ANALISE DOS RESULTADOS E DISCUSSAO

Do total de 53 servidores publicos em exercicio na Diretoria de Pessoal (DIPE) da SRE
Uberlandia, 21 foram entrevistados. A tabela 01 mostra que 76% dos entrevistados sao
servidores publicos ha mais de 10 anos. 85% sdo mulheres, indicando um predominio do género

feminino nas funcdes avaliadas.

Tabela 01- Perfil do servidor

N° de servidores 3 —homens 18 — mulheres
Tempo de servico >10 anos — 16 servidores <10 anos — 5 servidores
Cargos ANE — 11 servidores TDE — 10 servidores

Fonte: Préprio autor

Quando questionamos se 0s servidores estavam cientes que seriam avaliados
periodicamente, 67% estavam cientes, no momento do ingresso ao servi¢go publico, de que
seriam submetidos a avaliacOes periddicas de desempenho funcional. Por outro lado, mesmo os
33% néo cientes, fizeram e/ou fazem anualmente a avaliagdo de desempenho. Estes resultados
indicam que embora o servidor publico ndo saiba de antemao que sera avaliado, quando o é, ele
valoriza o processo avaliativo.

Diante disso cabe mencionar Bonetti et al. (2008) apud De Fatima Pinto (2015),

mesmo quando o trabalhador sabe que a avaliacdo é uma armadilha, ele
costuma ndo recusa-la e defende esse instrumento devido aos grandes
principios, mostrando que existe um sistema de valores dentro da organizag&o.
Pagés, Bonetti, Gaulejac et al. (2008) chamam esse comportamento de
autopersuasdo, ou seja, quando o proprio trabalhador constréi uma
justificativa para evitar a manifestacdo no nivel consciente das incongruéncias
nas politicas da organizacéo e, desse modo, desfazer-se das criticas dessas
politicas, reforcando desse modo sua credibilidade. (DE FATIMA PINTO,
2015, p.799-820)

Este estudo também mostrou que embora exista uma avaliacdo anual para todos os
servidores, 67% consideram esta avaliacdo de desempenho um instrumento necessario e

beneficiador ao servidor. E apenas 33% dos entrevistados consideram que a avaliacdo seja
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eficaz no sentido de torna-lo um servidor mais comprometido. Nota-se entdo uma contradicéo
entre a avaliacdo e a eficacia da avaliacdo de desempenho na perspectiva do servidor.

Estes dados podem ser indicativos da necessidade de uma modificacdo nos métodos de
avaliacdo, uma vez que se acredita na sua necessidade porém nao na sua eficécia.

No que diz respeito aos pontos negativos, sete dos participantes acreditam que a
avaliacdo os atrapalha de alguma forma, alguns deles mencionam desmotivagao e pressao como
motivo. Dois participantes afirmam ainda que se sentem desconfortaveis em ter seu
desempenho avaliado.

Entre os beneficios que a avaliacdo pode trazer ao servidor, o mais citado foi o fato de
que a avaliacdo mostra para o servidor onde estdo suas falhas e em que sentido ele pode
melhorar seu desempenho. Nota-se entdo, que assim como para o avaliador, para o servidor a
avaliacdo também representa um instrumento de feedback, que proporciona uma atengdo maior
a falhas cometidas.

Treze dos 21 entrevistados sugerem algo para os elaboradores das avaliacGes. As
sugestdes sdo diversas, e vao desde acompanhamento individual, treinamentos especificos até
beneficios financeiros.

Entre aqueles que mencionaram que a avaliagéo atrapalha, alguns sugerem que a mesma
seja elaborada e aplicada pelos seus supervisores diretos, informando que este contato mais
préximo possibilitaria uma avaliacdo mais justa e eficaz.

Alguns mencionam a necessidade de receber um feedback que os direcione rumo a
melhoria do seu desempenho.

Foi possivel observar que existe diferencas nas opinides entre os analistas e 0s técnicos,
0 que permite inferir que a funcdo que o servidor desempenha influéncia na sua viséo acerca do
processo de avaliacdo de desempenho.

Ainda que poucos servidores afirmem que a avaliacdo de desempenho os atrapalhe de
alguma forma, é um dado que deve ser importantemente considerado, uma vez que o objetivo
da avaliacdo de desempenho ndo é pressionar o servidor e sim orienta-lo a um desenvolvimento
efetivo de sua carreira.

Como um parametro comparativo aos dados aqui obtidos, pode ser citado o estudo de
Souza et al. (2018) que apresenta resultados semelhantes. Os autores por meio de um
levantamento de dados com servidores publicos do estado de Minas Gerais de um outro setor,
concluiram que existem dificuldades de interpretacdo acerca das efetivas contribuigdes do
processo de avaliacdo de desempenho, tanto por parte dos servidores quanto por parte dos

gestores. Neste estudo, os entrevistados mencionaram néo saber efetivamente de que forma a
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avaliacdo contribui para seu melhoramento profissional e pontuam o despreparo dos gestores,
mencionando que muitos ndo aderem aos cursos de capacitacdo para a aplicagdo da avaliacdo
de desempenho e se mostram ainda incapazes de gerir uma equipe.

Sendo assim, o estudo de Souza et al. (2018) complementa esta pesquisa, reiterando a
responsabilidade do gestor na condugdo do processo avaliativo e acompanhamento dos
servidores.
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8 CONSIDERACOES FINAIS

A avaliacdo de desempenho € um instrumento relativamente recente que vem sendo
muito utilizado ndo sé setor publico mas também no privado e tem por objetivo principal
verificar a qualidade dos servigos prestados pelos servidores em estagio probatorio e também
em periodo estavel.

Este trabalho buscou por meio de uma reviséo bibliogréfica e pesquisa de levantamento
verificar as condicOes de aplicacdo da avaliacdo de desempenho e investigar se este instrumento
é benéfico e eficaz no sentido de aprimorar o desenvolvimento profissional do servidor.

Por meio das questdes abertas contidas no questionario foi verificado que alguns
servidores encontram-se insatisfeitos com a forma como a avaliacdo de desempenho é aplicada
e utilizada. Sendo assim, percebe-se a necessidade de que se facam mudancas neste sentido a
fim de atender as necessidades ndo s6 da instituicdo mas também do servidor.

As pesquisas mencionadas neste trabalho em conjunto com os dados obtidos por meio
do questionario apontam a necessidade de que haja maior esclarecimento acerca dos processos
de avaliacdo e de que se faca também um acompanhamento mais proximo do servidor de
maneira a guia-lo na melhoria do seu desempenho.

Outro fator indicativo de necessidade de revisdo da avaliagdo é o fato de alguns
servidores afirmarem que se sentem constrangidos ao fazer a avaliagdo e, além disso, alguns
deles afirmam que consideram a avaliacdo de desempenho ineficaz.

Ficou evidente ainda, que boa parte dos servidores ao ingressarem no servico publico
ndo estavam cientes de que seriam avaliados ao longo da sua trajetdria profissional.

Sendo assim, conclui-se que ha a necessidade de tornar o processo de avaliacdo de
desempenho claro e evidente, além de torna-lo um instrumento de maior eficacia, tanto para 0s
gestores quanto para os servidores. E preciso utilizar os dados por ela obtidos de maneira a
acompanhar efetivamente o desempenho do servidor, para que suas falhas possam ser reparadas
ao longo de sua carreira.

Grande parte dos servidores entrevistados esta no servico publico ha mais de 10 anos,
e, mesmo assim, ndo afirmaram beneficios da avaliacdo para seu proprio desempenho, alguns
deles consideram ainda que o processo seja desnecessario.

Desta forma, fica proposto o desenvolvimento de pesquisas neste sentido, para que a
avaliacdo de desempenho possa ser repensada pelos pesquisadores e elaboradores, de maneira

a atingir seus reais objetivos de melhoria do servico publico.
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QUESTIONARIO

Nome:

Cargo:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

H& quanto tempo vocé € servidor publico?

Quando vocé ingressou no servico publico vocé estava ciente de que passaria por avali¢oes
periddicas de desempenho?

De quanto em quanto tempo vocé passa por alguma avaliacdo? (mensal, anual, etc)

Na sua concepcéo a avaliagdo de desempenho é eficaz no sentido de te motivar a ser um

servidor mais comprometido e eficiente?

Vocé se sente desconfortavel em ter o seu desempenho funcional avaliado?

Vocé acredita que a avaliacdo de desempenho é realmente necessaria e te traz beneficios?

Se sim, quais os beneficios?

Vocé acha que a avaliacdo de desempenho de atrapalha de alguma forma? (desmotivacéo,

presséo, etc.)

Vocé tem algo a sugerir para os elaboradores das avaliagcbes de desempenho?

Obrigada pela sua colaboracao.



