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RESUMO 

 

 Consideramos apresentar neste artigo, a importância da Avaliação de 

Desempenho na Prefeitura Municipal de Poços de Caldas, ferramenta esta que se 

bem utilizada oferece um bom retorno à gestão. 

 Tomamos como base uma abordagem teórica em leis municipais, site oficial 

da Prefeitura, artigos e publicações referente ao assunto, buscando aspectos 

relevantes ao presente trabalho. 

 

 

Palavras chave: Avaliação de Desempenho, treinamento, desenvolvimento e 

feedback 
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1 INTRODUÇÃO 

 

  

A avaliação de desempenho de funcionário é uma ferramenta utilizada nas 

mais diversas instituições públicas ou privadas, com o objetivo de diagnosticar a 

satisfação e atendimento das necessidades de líderes e liderados, a avaliação de 

desempenho pode se tornar aliada na tomada de decisão dentro de uma 

organização. 

 Essa ferramenta pode ser utilizada de diversas maneiras, seja por 

questionários escritos, entrevistas, reuniões e o papel do avaliador pode ser 

exercido por funcionários ou chefes, em várias configurações. 

 O objetivo a que se propõe essa pesquisa é identificar os métodos de 

avaliação de desempenhos utilizados na gestão pública, bem como analisar o 

sistema implantado na Prefeitura Municipal de Poços de Caldas e sua eficácia. 

 

 

 1.1 PROBLEMA DE PESQUISA 

 

 

O que precisa ser executado para melhoria nesse serviço é focar em 

treinamento com as chefias de como se deve proceder no ato da avaliação e 

também treinar os servidores para informações de como esse processo deve 

funcionar. 

Porque através de conversa com os gestores e servidores ficou nítido essa 

falta, a necessidade de treinamento para conhecimento de como proceder e como 

ser avaliado. 

  

  

1.2 PERGUNTAS / PRESSUPOSTOS OU HIPÓTESES DE PESQUISA 

 

 Quais os sistemas de avaliação de desempenho utilizados na esfera da       

gestão pública? 

http://pos2.nead.ufsj.edu.br/GPM/GPM2017/moodle/mod/resource/view.php?id=408
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 Qual o método de avaliação de desempenho da Prefeitura Municipal de 

Poços de Caldas? 

 Quais os resultados positivos e negativos da avaliação de desempenho 

na Prefeitura Municipal de Poços de Caldas? 

 O método de avaliação de desempenho da Prefeitura Municipal de 

Poços de Caldas é adequado? 

 Quais mudanças poderiam ser realizadas para maximizar a eficiência 

da avaliação de desempenho na Prefeitura Municipal de Poços de 

Caldas? 

 

 

1.3 OBJETIVOS 

 

 

1.3.1 Objetivo geral 

 

 

Mostrar a importância da Avaliação de Desempenho na gestão pública e 

quais os métodos mais adequados para esse segmento, em especial, na Prefeitura 

Municipal de Poços de Caldas. 

 

 

1.3.2 Objetivos específicos 

 

 

 Identificar os métodos de avaliação de desempenho existentes; 

 Identificar quais os métodos de avaliação de desempenho são mais 

adequados à gestão pública; 

 Diagnosticar os métodos e resultados alcançados atualmente com as 

avaliações de desempenho realizadas na Prefeitura Municipal de Poços 

de Caldas; 

 Enfatizar os pontos positivos e negativos da avaliação de desempenho 

no contexto da PMPC; 
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 Apresentar possíveis soluções e melhorias para os pontos negativos 

encontrados, bem como, meios para explorar e potencializar os pontos 

positivos. 

 

1.4 JUSTIFICATIVA DO ESTUDO 

 

 

Em se pensar na importância do servidor público dentro da Gestão Pública, 

não podemos perder a certeza de que a máquina só anda bem e funciona com a 

prestação de serviços de qualidade.  

 Então, colocar em prática, de forma eficaz e eficiente a ferramenta já 

existente, qual seja, a Avaliação de Desempenho, fará com que os trabalhos 

executados, bem como a prestação de serviços aos munícipes façam sempre a 

diferença. 

 

 

2 MÉTODO DE PESQUISA 

 

 

Esse estudo foi baseado em pesquisa bibliográfica, trabalhos acadêmicos e  

consultas a artigos da internet e legislação municipal existente. 

 

 

3 REFERENCIAL TEÓRICO  

 

 

 

3.1 AVALIAÇÃO DE DESEMPENHO 

 

 

Para Pontes (1999), a avaliação de desempenho é um método que visa, 

continuamente, a estabelecer um contrato com os funcionários referente aos 

resultados desejados pela organização; busca, ainda, acompanhar os desafios 
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propostos, corrigindo os rumos, quando necessário, e avaliar os resultados 

conseguidos. 

De acordo com Oliveira-Castro (1995) “os sistemas de avaliação devem 

ser justos e imparciais, baseados em padrões de desempenho atingíveis, objetivos e 

claros, apoiados na realidade dos cargos ou postos de trabalho”.  

A avaliação deve ser justa e imparcial, onde se deve levar em conta 

somente o desenvolvimento e desempenho do servidor no trabalho. 

 Conforme descrito no artigo de “Os Desafios da Avaliação de Desempenho na 

Administração Pública do século XXI”, Caetano (1990) adianta mesmo que, tendo 

por principal objeto de estudo a componente humana da realidade organizacional, a 

avaliação do desempenho pode ter uma dupla interferência na produtividade do 

trabalho.  

 Segundo Brandão e Guimarães (2001)  

a avaliação de desempenho é uma avaliação sistemática do desempenho 

de cada pessoa no cargo e do seu potencial de desenvolvimento futuro, 

avaliando o valor, a excelência e as qualidades dessa pessoa. Seu 

propósito é garantir que o trabalho desenvolvido por cada uma das pessoas 

que integra a organização, esteja em conformidade com o que a 

organização espera em termos de realização coletiva. A avaliação de 

desempenho procura demonstrar aos indivíduos não apenas quais metas 

ou atividades devem ser realizadas, mas também, quais comportamentos e 

atitudes devem ser seguidos. 

  

 Matus (1994) propõe o processamento técnico-político, em que a 

administração pública é constantemente monitorada quanto ao seu desempenho.  

 Desempenho esse que nada mais é que a dedicação, competência e 

eficiência na prestação e execução do serviço. Fazendo a diferença sempre. 

 

 

3.2 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO 

 

 Treinamento: é o mesmo que treinar-se. Sua importância dentro da Gestão de 

Recursos Humanos, está voltado a instruir e conscientizar os líderes e liderados dos 

afazeres, responsabilidades, obrigações, direitos, etc. 
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 Desenvolvimento: refere-se a desenvolver-se. Sua importância está 

direto/relacionado em como desenvolver/executar seus afazeres, suas 

responsabilidades e suas obrigações. 

 Pode-se destacar as considerações de Andreassi (1994) dividiu os objetivos 

da avaliação em 5 áreas principais: treinamento/desenvolvimento, aumentos 

salariais e promoção, comunicação, planejamento de recursos humanos e aspectos 

legais.  

 Muito importante e fundamental em se pensar no 

treinamento/desenvolvimento, onde que com as chefias bem treinadas o resultado 

final será numa maneira correta e efetiva de realizar a avaliação e os servidores 

também treinados, prevalecerá no retorno favorável de saber como funciona a 

avaliação, contudo seus direitos, deveres e obrigações; aumentos salariais e 

promoção: benefício esse, para o servidor que se compromete com o trabalho e 

desempenha um bom serviço e consiga atingir pontuação favorável/necessária na 

Avaliação de Desempenho; comunicação, planejamento de recursos humanos, um 

Recursos Humanos efetivo que sirva como base para as diversas 

Secretarias/Setores e aspectos legais, ter leis/decretos eficientes como ferramenta 

necessária, onde sirva para resguardar os direitos dos servidores, bem como os 

direitos do órgão público. 

 

 

3.3 FEEDBACK 

 

 

 Oferecer feedback quando do ato da avaliação, de forma a levantar e pontuar 

os pontos positivos e negativos referente ao período avaliado, assim sendo é o ato 

de rever onde está errando, mudar o que precisa e continuar o que está ocorrendo 

positivamente. 

 Onde o servidor tendo o feedback da sua avaliação, o resultado favorável e 

esperado fica voltado à melhoria na produtividade e desempenho do trabalho. 
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4. A AVALIAÇÃO DE DESEMPENHO NA GESTÃO PÚBLICA: PREFEITURA 

MUNICIPAL DE POÇOS DE CALDAS 

 

Com a finalidade de manter um serviço eficaz e eficiente à população, todo 

órgão público, através de suas legislações municipais, adotam o sistema de 

Avaliação de Desempenho, com o intuito de monitorar, avaliar e controlar o 

desempenho de seus liderados, a fim de sempre prestar serviços de qualidade aos 

munícipes. 

Na Prefeitura Municipal de Poços de Caldas-MG, é através do Decreto nº 

8829, que são definidas as regras, os questionários e as demais instruções de como 

deve ser realizada a Avaliação de Desenvolvimento Funcional, sendo divido entre os 

cargos operacionais e administrativos 

O Decreto Nº 8829 

aprova o regulamento para a avaliação de desempenho do 

servidor do quadro permanente para efeitos de progressão e 

promoção conforme instituídos pela lei complementar  n º 68, 

de 22 de junho de 2006. 

 

Para assessorar e executar os trabalhos administrativos e a parte 

legal/jurídica da Comissão de Avaliação de Desenvolvimento Funcional, a Prefeitura 

Municipal de Poços de Caldas, conta equipe, nomeada por uma portaria, que é 

composta por um membro da Secretaria Municipal de Administração e Gestão de 

Pessoas, um membro da Secretaria Municipal de Saúde, um membro da Secretaria 

Municipal de Educação e um presidente, sendo advogado da Procuradoria Geral do 

Município, onde esses são responsáveis por todos os trabalhos pertinentes à 

avaliação sendo: encaminhar, recolher, pontuar as avaliações e orientar sobre todos 

os procedimentos necessários para a realização da mesma. 

A Avaliação de Desempenho é feita através do questionário (conforme 

modelo abaixo), onde deve ser realizada juntamente, entre o líder e seu liderado, 

devendo ser lidos e questionados cada item no ato da execução e em comum 

acordo, entrar num consenso favorável aos dois. 
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Acontece uma vez por ano, e, a cada três anos, seguindo o que determina o 

decreto, se favorável, atingindo a pontuação de 700 pontos em cada uma, o liderado 

receberá por benefício, 4% de aumento no seu salário base. 

Não atingindo a pontuação específica, depois do terceiro ano, a avaliação 

desfavorável é encaminhada para a Procuradoria Geral do Município, para abertura 

de processo administrativo, por insuficiência de desempenho nas funções, podendo 

acontecer como penalidade, desde advertência verbal, escrita e/ou até a demissão 

por justa causa, por insuficiência de desempenho. 

Vale a pena ressaltar que: 

quando conduzida adequadamente, a avaliação de desempenho 

transforma‐se num excelente meio de relacionamento entre chefe e 

subordinado, aumenta o grau de compreensão e permite uma melhor 

convivência. (GRILLO, 1982). 

 

 

 

 

4.1 Pontos Positivos e Negativos da Avaliação de Desempenho 

 

O que se pode colocar como ponto positivo na Avaliação de Desempenho é 

que o liderado sempre procura desenvolver bem suas atividades laborativas.  

Já com relação ao ponto negativo, é a mudança contínua dos líderes, que, 

ocorre de 4 em 4 anos no período da Administração do prefeito eleito. Isso faz com 

que ocorram muitas irregularidades no processo da Avaliação Funcional, talvez por 

não conhecer direito como funciona, as vezes por não querer assumir 

responsabilidade e até mesmo por falta de conhecimento e/ou treinamento. 

 

4.2 Propostas para alcançar melhores resultados com a Avaliação de 

Desempenho 

 

Tendo em vista o que determina o Decreto da avaliação, que deve ser 

realizada pelo líder e o liderado, entendo não ser muito funcional, pela mudança 

contínua dos líderes. Poderia ser realizada líder e liderado e também avaliação do 

https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1809227616306476#bib0065
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colega de trabalho. Dessa forma pontuaria, o desempenho na função pela chefia, 

bem como a análise do colega de trabalho. E a soma das duas avaliações 

chegariam a um ponto comum. Talvez um estudo legal e melhoria no Decreto, 

poderia mudar os procedimentos para melhor realização/aplicação da Avaliação. 

 A melhor forma seria focar no treinamento das chefias todo início da Gestão 

Pública, a cada 4 anos, treinar e reciclar as chefias de forma a sanar as dúvidas e 

mostrar a importância de uma avaliação bem feita. 

 Conforme (Petri 2005): 

a avaliação de desempenho é uma ferramenta de gestão 

utilizada para medir a eficiência das organizações inseridas em 

ambientes competitivos, e consiste em atribuir importância ao 

que a empresa considera importante para o alcance de seus 

objetivos e manutenção de sua missão.  

 O que no Órgão Público está voltado aos liderados satisfeitos, para que 

possam executar e desenvolver suas atividades laborativas com qualidade. Assim 

sendo a população agradece, ao ser bem tratado/atendido, ao poder usufruir de um 

bom benefício, a ter um serviço realizado/prestado com sucesso, isso faz com que a 

Gestão seja aceita e agradecida pelos munícipes. 

 

 

5. CONCLUSÃO 

  

 A Prefeitura Municipal de Poços de Caldas, hoje conta com o quadro 

funcional de 6040 servidores, sendo 5587 concursados e efetivos, 382 contratados e 

71 cargos em comissão e agentes políticos. 

 Em se pensar no benefício contínuo que uma Avaliação de Desenvolvimento 

Funcional bem realizada oferece, a Gestão Pública tem sim que melhorar, aprimorar 

e fazer funcionar, esse trabalho.  

 Com a finalidade primordial de qualquer Órgão Público, qual seja, a prestação 

de serviços eficientes e eficazes aos munícipes, a Avaliação de Desenvolvimento 

Funcional é a ferramenta chave para avaliar e acompanhar o andamento e 

desempenho do servidor público nas suas respectivas funções. 

 Até por que não existe a ideia de muitos servidores, de que ser concursado e 

não poder ser demitido, o que através da Avaliação de Desenvolvimento Funcional, 
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ou o servidor corresponde ao solicitado pelo seu concurso “cargo”, ou responde a 

um processo administrativo por insuficiência de desempenho, podendo sim ser 

desligado do quadro de servidores. 

 O que a Administração Pública mais precisa é de servidor comprometido e 

compromissado com o desempenho de suas atividades laborativas. E sim fazer a 

diferença na prestação de serviços com qualidade. 
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