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Resumo:

A avaliacdo de desempenho é um assunto bastante atual considerando o novo papel da
Gestdo de Pessoas, entendido como um procedimento que avalia e estimula o potencial
dos funcionérios da empresa. Assume-se 0 seu carater fundamentalmente orientador,
redirecionando os desvios, apontando para as dificuldades e promovendo incentivos em
relacdo aos pontos fortes da organizacao. O presente trabalho visa analisar o processo de
Avaliacdo de Desempenho realizado no IFMS e identificar se o mesmo cumpre
realmente o papel de avaliar o desempenho dos servidores, considerando os formularios
utilizados, comunicacdo, feedback e motivacdo. O referencial tedrico delimitou o
assunto dando base para a investigacdo. A metodologia utilizada foi a pesquisa
quantitativa e descritiva. O questionario foi respondido por 225 servidores. Os dados
foram tabulados e analisados pela estatistica descritiva e para os célculos foram
utilizados a frequéncia (moda) e média das respostas. Os resultados revelaram a

insatisfacdo dos servidores com o atual sistema de Avaliacdo de Desempenho.

Palavras chave: avaliagio de desempenho; motivagdo; comunicacio e feedback.



Abstract:

Performance Evaluation is a very topical issue considering the new role of People
Management. It assumes its fundamentally guiding character, redirecting deviations,
pointing to difficulties and promoting incentives in relation to the strengths of the
organization. This paper aims to analyze the IFMS Performance Evaluation process and
identify if it really fulfills the role of evaluating the performance of the servers,
considering the forms used, communication, feedback and motivation. The theoretical
framework delimited the subject giving basis for the investigation. The methodology
used was the quantitative and descriptive research. The questionnaire was answered by
225 servers. Data were tabulated and analyzed by descriptive statistics and for
calculations the frequency (mode) and average of the answers were used. The results
revealed the dissatisfaction of the servers with the current Performance Evaluation

system.

Keywords: performance avaluation; motivation; communication and feedback.
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CAPITULO - INTRODUCAO




A Avaliacdo de Desempenho é o instrumento gerencial que permite avaliar o
desempenho dos colaboradores e da organizacdo. Para isso sdo necessarios levar em
consideracdo varios fatores influenciadores que possam determinar o desempenho da
pessoa.

Com a nova nomenclatura “Gestdo de Pessoas”, houve mudancas no
comportamento e no modo de tratar seus funcionérios, e podemos dizer agora que as
pessoas sdo tratadas como parceiros e ndo mais como recursos produtivos nas
organizagOes, fazendo com que os resultados sejam mais positivos. Os colaboradores
passam a se comprometer mais, participar de algumas decisbes e demonstram suas
competéncias e habilidades. O desempenho muitas vezes esta ligado como um elo a
motivagdo, comunicacdo e clima organizacional. A motivacdo, pelo fato de cada
individuo possuir uma necessidade diferente e cada vez que essa necessidade é
alcancada a pessoa busca novos motivos e assim por diante, procurando sempre um
degrau maior em sua vida. A comunicagéo, pelo fato de tudo que se faz na vida pessoal
e mais ainda na vida profissional precisa de comunicacdo, pois € ela que faz com que o
trabalho seja realizado de forma correta e a informacdo seja transmitida. Junto da
comunicacdo vem o feedback entre as partes, que € a ferramenta para o retorno da
comunicacéo, trazendo a troca de informagéo entre a mensagem enviada e a mensagem
recebida, indicando se foi bem entendida e se a atividade foi bem executada. O clima
organizacional, mesmo nao sendo objeto de estudo desta pesquisa, é fundamental para o
desempenho do colaborador. O ambiente profissional demonstra o sentimento das
pessoas e como € o relacionamento entre si, 0 clima organizacional deve sempre ser o
mais agradavel possivel para que esse comportamento positivo seja um motivo
influenciador de bons resultados, caso contrario essa influéncia pode ser negativa e
causar desmotivacao nas pessoas que estdo a sua volta. Comportamento esse indesejavel
para qualquer organizacao.

Para o referencial tedrico, a escolha de alguns autores se fizeram importantes
para delimitar o assunto, dentre eles: Administracdo de empresas: uma abordagem
contingencial de Chiavenato (1994); Introducdo a teoria geral da administracdo de
Chiavenato (2003); Gestdo de pessoas: 0 novo papel dos recursos humanos nas
organizagbes de Chiavenato (2014a); Administracdo principios e tendéncias de
Lacombe e Heilborn (2015); e Introducéo a administracdo de Maximiano (2000).

O Instituto Federal de Mato Grosso do Sul (IFMS) é uma instituicdo

relativamente nova, considerando que tem apenas 10 anos de existéncia no estado e seu
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quadro de servidores nos 10 Campi e Reitoria ainda estdo em processo de formacao,
possuindo Servidores com menos de 3 anos (ainda em Estagio Probatério) e com mais
de 10 anos, levando em conta Servidores que vieram redistribuidos ou cedidos da Rede
Federal, se preocupam em alcancar as metas e 0s objetivos da instituicdo, e também
com o desempenho de seus Servidores. Todo o planejamento da Instituicdo esta
previsto no Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI), que é o documento
construido para apresentar 0 mapa estratégico estabelecendo os objetivos e metas do
IFMS para um periodo de cinco anos. Dentro do PDI esté estabelecido a Avaliacdo de
Desempenho que segue a legislacdo e regulamentos.

Com isso, houve a relevancia do estudo por se tratar de uma instituigdo nova e
que ainda esta em processo de desenvolvimento. Sendo assim, € interessante saber se o
atual sistema de Avaliacdo de Desempenho realizado no IFMS avalia realmente o
Servidor perante a perspectiva do Servidor Técnico Administrativo. Seguimos trés
hipGteses, a saber, 12 - Os critérios utilizados nos formulérios de AD ndo permitem
avaliar com precisdo o desempenho dos servidores, 22 - a recompensa financeira
recebida com a AD € o Unico objetivo a ser alcancado pelos servidores do IFMS, e 32 -
0s gestores ndo estdo preparados para avaliar seus subordinados, foi possivel descobrir a
opinido dos servidores de diferentes faixa etéaria e tempo de efetivo exercicio em relagao
a todo processo de Avaliacdo de Desempenho.

Para a recolha dos dados, a pesquisa quantitativa foi disponibilizada por um
formulario online, encaminhado por e-mail a todos os servidores técnicos
administrativos do IFMS, obtendo uma amostra de 225 questionarios respondidos. Para
tratamento dos dados estatisticos foi utilizada uma planilha no Excel e em seguida a
descricdo dos resultados.

A dissertacdo esta estruturada em quatro partes, antes dos capitulos principais
ttm a Introducdo, que descreve de forma resumida todo o conteudo que sera
apresentado na dissertacdo. No capitulo I, encontra-se o referencial tedrico que balizou
toda a investigagdo com autores renomados que tratam de motivagdo, comunicagéo e
feedback, desempenho humano, o novo papel da Gestdo de Pessoas, a legislacdo que
rege a AD do servidor Publico Federal e as avaliacGes realizadas no IFMS. No capitulo
I, metodologia de investigacdo, o problema da investigacdo, objetivo geral e
especificos, variaveis do estudo, populacdo da amostra e procedimento de recolha de

dados. O capitulo 111, tem a apresentagdo, analise e discussdo dos dados e por Gltimo o



capitulo 1V, conclusdo e perspectiva para futuras investigacGes e finalizando a estrutura

da dissertacdo tem as referéncias bibliograficas utilizadas para esta investigacéo.



CAPITULO | - FUNDAMENTACAO TEORICA




Este Capitulo traz a abordagem tedrica, com autores renomados na area de
comportamento humano, desempenho e comunicagdo que, embasou a pesquisa desta
dissertacdo. As referéncias teoricas possibilitam o entendimento e interpretacdo das
respostas levantadas no questionario aplicado em relacdo a Avaliacdo de Desempenho
do IFMS.

1 Avaliacdo de Desempenho

De acordo com Chiavenato (2002) as praticas da avaliacdo de desempenho existem
desde que o homem deu emprego a outro homem e o seu trabalho passou entéo a ser
avaliado e durante muito tempo as preocupacdes eram exclusivamente com a eficiéncia
das maquinas, visando o aumento da produtividade da empresa. O homem era visto
como objeto moldavel e acreditava-se que a motivacdo assentava, exclusivamente, em
motivos salariais. Somente depois da Escola de Relagdes Humanas a preocupacao dos
administradores passou a ser 0 homem, e uma nova linguagem passou a dominar esse
contexto, levando-se em conta a motivacdo, lideranca, comunicagdo, organizagdo

informal, dindmica de grupo entre outros. Sendo assim,

A abordagem humanistica faz com que a preocupacdo com a maquina, o método do
trabalho, a organizacdo formal e os principios de administracdo cedam prioridade
para a preocupacdo com as pessoas € 0S grupos sociais - do aspecto técnicos e

formais para psicoldgicos e sociolégicos (Chiavenato, 2014b, p. 99).

Nesta abordagem humanista G. Caravantes, C. Caravantes e Kloeckner (2005)
explicam que trabalhadores mais satisfeitos também seriam mais eficientes e suas
necessidades ndo seriam apenas econémicas, criando assim novas perspectivas para a

administracdo, ligando os sentimentos as atividades dos trabalhadores.

A teoria das Relagbes Humanas, baseada na experiéncia de Hawtorne, chegou a
conclusédo de que a interagdo social do grupo propicia maior disposi¢do de producéo e
gue o comportamento individualizado passa a ser em grupo onde cada um controla o
comportamento do outro evitando a punicdo ou sancdo do grupo, além de estudar a

interacdo social dentro da organizacdo, onde cada pessoa possui uma personalidade
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prépria, e ainda que seu comportamento e atitude pode influenciar outras pessoas, tanto
de forma positiva como também negativa. Além disso, a experiéncia de Hawtorne
mostrou que o ser humano ndo é motivados por estimulos salariais, mas sim por

recompensas sociais e simbolicas (Chiavenato 2003).

Apos passarem por muitas modificagdes ao longo do tempo, as novas abordagens
da teoria geral da administracdo valorizam a capacidade de adaptacdo do homem as
rapidas mudancas que ocorrem dentro da administracdo. Varios fatores contribuem para
isso, tais como mudancas econémicas, tecnoldgicas, sociais, culturais, legais, politicas e
demograficas. Nesse contexto Chiavenato (2014a) expde que a area que mais sofreu
mudangas foi a &rea de recursos humanos, sendo o termo substituido por Gestdo de
Pessoas, onde os colaboradores sdo vistos como parceiros da organizagcao € como seres
humanos, e ndo apenas como recursos produtivos. No quadro 1 Chiavenato faz a
comparagdo da pessoa como apenas um recurso da organizagdo e como colaborador e

parceiro da organizacao.

Quadro 1- As pessoas sdo recursos ou colaboradoras e parceiras da organizacdo?

Pessoas como recursos Pessoas como colaboradoras ou parceiras
Empregados isolados nos cargos - Colaboradores agrupados em equipes
Hordrio rigidamente estabelecido - Metas negociadas e compartilhadas
Preocupacdo com normas e regras - Preocupacdo com resultados
Subordinacgo ao chefe - Atendimento e satisfacdo do cliente
Dependéncia da chefia - Vinculagdo a missdo e a visdo
Alienacdo a organizacao - Interdependéncia com colegas e equipe
Executoras de tarefas - Participacdo e comprometimento
Enfase nas destrezas manuais . Enfase na ética e na responsabilidade
Mao de obra . Fornecedoras de atividades

Enfase no conhecimento
Inteligéncia e talento

Fonte: Chiavenato (2014a, p.3)

Pode-se observar com o quadro apresentado, que a Gestdo de Pessoas

proporciona um aumento no desempenho em equipe e traz um relacionamento maior



com a organizacdo, levando a pessoa buscar novos conhecimentos e habilidades para

desempenhar sua funcdo de forma mais eficiente.

Na Gestdo de Pessoas, segundo Chiavenato (2014a), em geral a principal
preocupacdo esta direcionada para a medicdo, avaliagdo e monitoracdo de quatro
aspectos principais, sendo eles os resultados, desempenho, competéncias e fatores
criticos de sucesso, levando as organizacdes desenvolverem varios sistemas de
avaliacdo para acompanhar os fatores referentes ao desempenho individual dos
colaboradores e a satisfacdo dos clientes. No ambito da Administracdo Publica, a
Avaliacdo de Desempenho € o instrumento utilizado pela gestdo de pessoas para medir
0 desempenho profissional da Instituicdo e seus servidores, contribuindo para o sucesso
de seus resultados. Este programa propicia o desenvolvimento da carreira e estimula o
potencial do servidor publico. O objetivo da avaliacdo é a melhoria da produtividade,
qualidade e satisfagdo dos clientes em relacdo ao atendimento da instituicdo e do
servidor publico. Chiavenato (2002, p. 323), conceitua a Avaliacdo de Desempenho
como “um procedimento que avalia e estimula o potencial dos funcionarios da empresa.
Seu caréater é fundamentalmente orientativo, uma vez que redireciona os desvios, aponta

para as dificuldades e promove incentivos em relacdo aos pontos fortes”.

Chiavenato (2014a, p. 209) diz que “os objetivos da avaliacdo de desempenho
eram verificar o mérito pessoal de cada funcionario em funcdo do desempenho no
passado e premia-lo com um aumento salarial e verificar possiveis caréncias ou
necessidades de treinamento”. A percepc¢do em relagdo ao treinamento do funcionario
ou identificar que suas competéncias podem ndo estar sendo bem aproveitadas,
interferem no desempenho do trabalho e podem ser detetados durante a avaliagéo de
desempenho. O mesmo autor (2014a, p. 210) complementa dizendo que “é uma
avaliagdo que serve para julgar ou estimar o valor, a exceléncia e as competéncias de

uma pessoa ou equipe e, sobretudo, qual a contribui¢do para o negdcio da organizagdo”.

Sendo assim a Avaliacdo de Desempenho € uma forma sistematica de avaliar o
desempenho de cada servidor em relacdo a funcdo que desempenha dentro da
instituicdo. Este processo analisa a exceléncia e as qualidades dos servidores e contribui

para o desenvolvimento da instituigao.

Lacombe e Heilborn (2015, p. 280), afirmam que “um bom sistema deve ser

confiavel e valido” sendo os resultados obtidos uma forma de comparacdo entre as



avaliacbes. Dizem também que, dentro da avaliacdo, é permitido melhorar o
desempenho pessoal e auxiliar nas decisfes dos superiores em relacdo ao
aproveitamento e encarreiramento do servidor com base nas informagOes obtidas nas

avaliacdes.

E importante que estejam bem definidos os objetivos da avaliagdo, de acordo com
as metas e objetivos que a Instituicdo quer alcancar. Para completar este raciocinio,
Chiavenato (2014a) levanta a questdo de que com as mudancas, transformacédo e
instabilidade dos novos tempos, houve a necessidade de agregar valor a organizacéo, as
pessoas e todos os stakeholders que dela fazem parte, demonstrando que as pessoas
participam do sucesso da organizagéo.

1.1 Distorcoes frequentes nas AvaliacGes

A Avaliacdo de Desempenho de funcionarios ou servidores de uma empresa
consiste num processo de avaliar e analisar o desempenho individual de cada um dentro
da organizacao, e torna-se necessario evitar alguns vicios que possam ocorrer durante o
processo. Lacombe e Heilborn (2008, p 285) elencam 10 distor¢fes frequentes nas

avaliacdes, como se Vé abaixo.

Quadro 2- Distorgdes frequentes nas avaliaces

Subjetivismo Atribuir ao avaliado qualidades e defeitos do préprio avaliador;
ou avaliar em funcéo de valores e objetivos pessoais, que
coincidem como os valores e interesses da organizacao;

Unilateralidade Valorizar aspectos que o avaliador julga importantes, mas ndo
s80 para a empresa ou para a posi¢édo que o avaliado ocupa;

Tendéncia central N&o assumir valores extremos, por medo de prejudicar os fracos
e assumir responsabilidades pelos que sdo avaliados como
excelentes. Se alguém for avaliado muito mal, podera surgir a
pergunta: por que nenhuma providéncia foi tomada? Se for
julgado muito bem, a pergunta serd: estd em condi¢des de
ocupar a posic¢do do avaliador?;

Efeito halo Julgar todas as caracteristicas como um conjunto homogéneo,
sem considerar as diferencas de cada item da avaliagao, isto é,
todos os itens da avaliagdo recebem o mesmo conceito,
correspondente a impressao geral do avaliado;

Falta de memoria Ater-se apenas aos Ultimos acontecimentos, omitindo fatos
(ou recenticidade) | ocorridos hd mais tempo, mas dentro do periodo de avaliacéo;




Supervalorizagéo Acreditar que um instrumento de avaliacdo corrija os defeitos da
da avaliacéo pessoa. A correcdo sO ocorre com acgdes executivas;

Desvalorizagdo da | Acreditar que a avaliacdo ndo contribui em nada para aproveitar
avaliacdo melhor os recursos humanos. um bom sistema de informactes
sobre pessoas pode ser muito Util se for bem usado;

Falta de técnica Desconhecimento das técnicas de avaliacéo, julgando apenas
por meio do bom senso e considerando importantes informac6es
irrelevantes. Boa parte dos avaliadores nédo é formada em
administracao e nem recebeu treinamento para saber como deve
ser avaliar;

Forca do habito Insensibilidade para apontar varia¢fes no avaliado com relacao
a ele mesmo em periodos anteriores. As pessoas que Sao
rotuladas como boas ou méas tendem a se comportar de forma a
justificar o rétulo que receberam. Deve-se evitar rotular
qualquer pessoa;

Posicdes contrarias | Interpretacdes errdneas da afinidade da avaliacdo. A avaliacao
pode ter como objetivo melhorar o desempenho na atual funcéo,
ou fornecer informacdes para decisdes da administracdo em
relacdo ao avaliado.

Fonte: Lacombe e Heilborn (2008, p.285)

1.1.2 Motivacao, Satisfacdo e Desempenho

Maximiano (2000, pp. 347-348) afirma que a “motivagdo para o trabalho ¢ uma
expressao que indica um estado psicoldgico de disposi¢do ou vontade de perseguir uma
meta ou realizar uma tarefa” Uma pessoa motivada para o trabalho indica que seu
desempenho sera realizado positivamente e esse esforco leva ao desempenho
profissional, impulsionado pelos motivos certos. Para Maximiano, existem dois grupos
de motivos que podem influenciar o desempenho, os motivos internos e 0s motivos

externos.

e Motivos internos — “s@o as necessidades, aptiddes, interesses, valores e
habilidades da pessoa, que a fazem capaz de realizar certas tarefas e outras nao”
(Maximiano 2000, p.348), sdo os fatores pessoais que influenciam a motivacdo e o
desempenho. Maximiano também fala que a motivagdo € representada por diferentes
necessidades que fazem com que a pessoa aja de acordo com seu estado de caréncia.
Falar em motivagdo é falar da pirdmide de Maslow, a hierarquia das necessidades

mostra que o comportamento humano € motivado pelo estado de caréncia, fazendo com
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que a pessoa procure sempre se satisfazer. Maslow dividiu as necessidades em cinco
categorias e as coloca em ordem de importancia, fisioldgicas ou basicas, de seguranca,
participacdo, estima e auto realizagdo. A teoria de Maslow diz que se um objetivo foi
alcancado consequentemente uma caréncia foi satisfeita e a necessidade foi saciada. E
possivel que determinados fatores em um dos niveis ndo sejam tdo relevantes para a
motivacgdo e estejam buscando realizar suas necessidades em diferentes niveis, como por
exemplo subir na carreira. Para manter a motivacédo, é importante compreender o que se

estd buscando e quais sdo as metas a serem alcangadas.

Figura 1 - Hierarquia das necessidades segundo Maslow

screcimento pessoal, aceitacdo de
r 0 desafios, sucesso pessoal, autonomia
i «status, egocentrismo, ambicao,
excecdo

eamizade, inter-
Participacao relacionamento humano,
amor

*protecdo, ordem,
consciéncia dos perigos
e riscos, senso de
responsabilidade

*Abrigo,
vestimenta, fome,
sede,
sexo,conforto | ]

momz o3>0 o>xncv—o<r>

S8

»w m O >

Fonte: Adapatado de Maximiano (2000, p. 351)

Continuando o pensamento de Maximiano (2000, p.357) temos 0s motivos externos.

« Motivos externos — “sdo estimulos ou incentivos que o ambiente oferece ou
objetivos que a pessoa persegue porque satisfazem a necessidade, despertam um
sentimento de interesse ou representam a recompensa a ser alcangada” (Maximiano

2000, p. 357). Com base na teoria dos dois fatores de Frederick Herzberg, onde €
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abordado a situacdo de motivacdo e satisfacdo das pessoas com o ambiente de trabalho
temos os fatores intrinsecos (motivagdo) que leva a satisfagdo, pode ser encontrado no
trabalho em si, na possibilidade de crescimento, no reconhecimento profissional e na
auto-realizacdo e os fatores extrinsecos (higiénicos) que leva a insatisfacao, diz respeito
ao que estdo fora do controle das pessoas e que sdo decididos pela empresa sendo,
politicas de administracdo de pessoal, salério, condi¢cbes fisicas de seguranca do
trabalho, entre outros. Chiavenato (1994) descreve 0s elementos intrinsecos do

comportamento humano.

Quadro 3- A satisfacdo e a ndo Satisfacdo (Frustracdo) das necessidades humanas

basicas

N&o Satisfacéo

Hierarquia das
Necessidades de
Maslow

Satisfacdo

FrustacGes podem ser
derivadas de: Insucesso
na profisséo; Desprazer
no trabalho

Auto Realizacéo (Auto
Atualizacao)

Satisfacfes podem ser:
Sucesso na profissao;
Prazer no trabalho

Baixo status; Baixo
salario; Sensacdo de
iniquidade

Estima (ego)

Interacéo facilitada pelo
arranjo fisico; Prestigio
na profissdo

Baixa interacdo e
relacionamento com
colegas, chefia e
subordinado

Sociais (Amor)

Elevada interacéo e
relacionamento com
colegas, chefias e
subordinados

Tipo de trabalho e

ambiente de trabalho mal

estruturado; politicas da
empresa imprevisivel

Seguranga

Tipo de trabalho e
ambiente de trabalho
bem estruturados;
Politicas estaveis
previsiveis da empresa

Confinamento do Local
de trabalho;

Necessidades
Fisiolégicas

Remuneracao adequada
para a satisfacéo das
necessidades basicas

Remuneracdo inadequada

Fonte: Chiavenato (1994, p 509)
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Outro importante motivo externo é o fator social, chamado de necessidade
socialmente adquirida, que trata dos valores, usos e costumes, religido, educacéo,

propaganda, etc.

Maximiano (2000, p. 365) enfoca que “o nivel de desempenho de alguém que
trabalha em grupo, é determinado ndo apenas por sua competéncia ou motivacdo, mas
também pelo nivel de desempenho que o grupo define como apropriado”. Os grupos
comportam-se de formas diferentes, criando seus proprios padrdes e valores e definindo

0 que € certo ou errado.

A motivacao das pessoas nas organizacdes é complexa e depende de varios fatores
internos (emoc0es, capacidade de aprendizagem, etc.) e fatores externos (fatores sociais,
politica empresarial, sistema de recompensas e punicdes, etc.). Pode se dizer que ha
uma forca interior em cada individuo que o faz determinar seu desempenho em cada

movimento vivido por ele.

Maximiano (2000, p. 369) diz que os sistemas motivacionais “compreendem todos
0s tipos de incentivos e recompensas que as organizacfes oferecem a seus empregados
na tentativa de conseguir o desempenho que possibilite a realizagdo de seus objetivos”.
Nesse contexto, Maximiano diz que, os pequenos elogios, desafios propostos, a
participacdo dos funcionarios em decisGes da empresa ou nos lucros, incluindo prémios
e plano de carreira, aumentam o desempenho dos trabalhadores. Cada empresa possui
um sistema motivacional diferenciado com intuito de motivar seus funcionarios, mas
ndo se deve esquecer que apesar dos incentivos, sejam eles de ambiente de trabalho,
remuneragao ou premiacdo, a motivacdo ou satisfacdo vem da prépria pessoa e estes

devem estar sintonizados com os motivos internos de cada trabalhador.

Chiavenato (2003, p. 119), fala que “quando a necessidade ¢ satisfeita, o organismo
retorna ao seu estado de equilibrio inicial até que outro estimulo sobrevenha. Toda
satisfacdo representa uma liberagdo de tensdo ou descarga tensional”. Essa tensdao ou
descarga € o que conduz a um comportamento ou acdo para que a satisfacdo seja
alcancada. Dentro da motivacdo pode ocorrer também a frustracdo, quando alguma
barreira ou obstaculo impede a satisfacdo da necessidade e com isso ocasiona um
desequilibrio e tensdo, causando uma necessidade de transferéncia, que segundo
Chiavenato (2003, p. 119) explica que “ compensacao (ou transferéncia) ocorre quando

um individuo tenta satisfazer uma necessidade impossivel de ser satisfeita, através de
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uma outra necessidade complementar ou substitutiva”. Segundo Chiavenato (2003, p.
120), a frustracdo, decorrente da ndo satisfacdo (colmatacdo) da necessidade pode

conduzir a reagcbes comportamentais tais como:
o Desorganizacdo do Comportamento - a conduta pode ser transformar em

repentina e ildgica e sem explicacédo aparente.

o Agressividade - a liberacdo da tensdo acumulada pode ocorrer por meio da

agressividade fisica, verbal, etc.

e Reacgdes emocionais - a tenséo retida pela ndo satisfagdo da necessidade pode

provocar ansiedade, aflicdo, nervosismo, insbnia, distarbio, etc.

o Alienagéo e apatia - 0 desagrado pela ndo satisfacdo da necessidade pode
provocar desinteresse pelo alcance dos objetivos frustrados como mecanismo

de inconsciente defesa do ego.

1.1.3 Comunicac¢do no ambiente de trabalho

A comunicacao é a ferramenta responsavel por transmitir a mensagem de forma
clara, auxiliando no aprimoramento da rotina de trabalho, sendo essencial para o
ambiente de trabalho. E através da comunicacdo que podemos desenvolver uma boa

avaliacdo de desempenho.

A comunicacdo faz parte dos aspectos basicos de uma atividade gerencial, pois
nela é possivel identificar o que deve ser feito, como e quando, tornando o desempenho
das tarefas mais eficiente e eficaz. Chiavenato (1994) elenca dois principais prop6sitos

gue juntos auxiliam no melhor desempenho das tarefas e aumenta o espirito de equipe.
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Figura 2: Os dois principais propdsitos da comunicacdo como atividade gerencial

Proporcionar a informacdo || Proporcionar a informacéo || Proporcionar a informagéo e
e compreensdo necessarias || € compreensdo necessarias || compreensdo necessarias ao

ao esfor¢o das pessoas. ao esforco das pessoas. esforco das pessoas.

Habilidade de trabalhar | Vontade de trabalhar S| Trabalho de equipe

Fonte: Chiavenato (1994, p. 561)

Dentro do ambiente de trabalho existe a necessidade de comunicacdo e

relacionamento entre as pessoas e Chiavenato (2003, p. 129), fala desta importancia,

0s subordinados devem receber continuamente dos superiores um fluxo de
comunicagOes capaz de suprir-lhes as necessidades. Mas também os superiores
devem receber dos subordinados um fluxo de comunicagbes capaz de lhes

fornecer uma ideia adequada do que esta acontecendo (Chiavenato 2003, p.129).

Acompanhar o trabalho do subordinado € 0 mesmo que acompanhar o desempenho e
habilidade do mesmo, e nesse aspeto Chiavenato (2003, p. 129) elenca trés pontos

fundamentais:

a) a pessoa trabalha melhor quando conhece os padrdes de seu trabalho.

b) a organizacdo opera mais eficientemente quando a pessoa e seu chefe tém um
entendimento comum das responsabilidades e padrdes de desempenho que a

empresa espera obter deles.

c) cada pessoa pode ser auxiliada a dar a maxima contribuicéo a organizacdo e a

utilizacdo ao méximo as suas habilidades e capacidades.
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Maximiano (2000, p. 282) conceitua a comunicagdo como sendo “o processo de

transferir e receber informagdes”. As informagdes recebidas neste processo auxiliam as

organizagdes nas tomadas de decisdes e ajudam no funcionamento das atividades.

1.1.4 Clima organizacional

Chiavenato (1994, p. 523) define clima organizacional dizendo que “refere-se ao

ambiente interno que existe entre os participantes de uma empresa. Esta intimamente

relacionado com o grau de motivagdo de seus participantes”. O mesmo autor, (1994, p.

526), complementa dizendo que o clima organizacional é “a qualidade ou propriedade

do ambiente organizacional que € percebida ou experimentada pelos participantes da

empresa e que influencia o seu comportamento”. Sendo assim, o clima organizacional

depende de varios elementos que se interagem e determinam se a empresa serd bem ou

mal-sucedida. Chiavenato (1994, p. 525) apresenta essas variaveis no quadro 4.

Quadro 4- Esquema para visualizar o clima organizacional

Variaveis de Entrada Saidas intermediéarias

Saidas finais

Fatores Determinantes do clima | Varidveis dependentes

Variaveis dependentes

organizacional intermediarias finais

o Condicdes econdmicas e Nivel de motivagdo e Empresa bem

. : . . . sucedida
o Estilo de lideranga o Estimulacdo de motivos

e especificos
o Politicas da empresa P

. « satisfacdo no cargo
o Estrutura organizacional
. e Meétodos de trabalho
« Caracteristicas dos + Empresa
participantes « Nivel de absenteismo malsucedida
e Ramo de atividade e Produtividade no
trabalho

o Estagio da vida da
empresa

O nivel de sucesso ou insucesso influencia o clima organizacional

Fonte: Chiavenato (1994, p.525)
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O clima organizacional pode ser percebido, porém, é subjetivo, é aquela
atmosfera psicoldgica que sentimos quando entramos em um determinado ambiente e
nos faz se sentir bem ou ndo. Dentro dele, somos influenciados e também
influenciamos, de acordo com nosso comportamento no dia-a-dia, fazendo com que a
cultura organizacional seja virtuosa ou viciosa, causando diferentes comportamentos
que interferem no desempenho da empresa. A ligacdo entre os funcionarios e a empresa
determina o nivel de clima organizacional. O que os funcionarios sentem e recebem da
organizacgdo, e 0 que a organizacao percebe da motivacdo dos colaboradores, fazem com
que se possa medir a satisfacdo de ambos em relacdo ao clima organizacional da

empresa, sendo sempre importante manter um bom clima organizacional.
1.2 Instituicdo Alvo da Investigacdo

O Instituto Federal de Mato Grosso do Sul € uma instituicdo publica federal que
oferta Educacdo Profissional e Tecnoldgica no Estado e foi criado pela lei 11.892 de
dezembro de 2008, no qual o Ministério da Educacdo (MEC) reestruturou a Rede

Federal de Educac&o Profissional, Cientifica e Tecnoldgica.

O IFMS estd em processo de implantacdo desde 2007, tendo sido instituidas a
Escola Técnica Federal de Mato Grosso do Sul com sede em Campo Grande e a Escola
Agrotécnica Federal de Nova Andradina. Atualmente, com 10 (dez) Campi nos
municipios de Aquidauana, Campo Grande, Corumba, Coxim, Dourados, Jardim,
Navirai, Nova Andradina, Ponta Porad e Trés Lagoas, o IFMS oferece cursos de Nivel
Médio, Graduacdo, POs-Graduacdo, Educacdo a Distancia além de qualificacdo

profissional por meio dos cursos de Formacao Inicial e Continuada (FIC).

Previsto no Plano de Desenvolvimento Institucional- PDI 2019-2023 estdo a

Missdo, Visdo e Valores da Instituicdo.

Missdo: Promover a educacdo de exceléncia por meio do ensino, pesquisa e
extensdo nas diversas areas do conhecimento técnico e tecnolégico, formando
profissional humanista e inovador, com vistas a induzir o desenvolvimento

econdmico e social local, regional e nacional.
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Visdo: Ser reconhecido como uma instituicdo de ensino de exceléncia, sendo

referéncia em educacéo, ciéncia e tecnologia no Estado de Mato Grosso do Sul.

Valores: Inovacdo, ética, compromisso com o desenvolvimento local e regional,

transparéncia e Compromisso social.

Para Kohama (2003), a principal obrigacdo do servidor publico é o compromisso
em atender unicamente os interesses da coletividade, sem distin¢do e prejuizos a outra
pessoa, exercendo suas atividades sempre com presteza, educacdo, eficiéncia,

transparéncia e seriedade.

Também previsto no PDI 2019-2023, a avaliagdo de desempenho segue as
diretrizes e critérios definidos pela legislacdo, visando a promocdo da melhoria da

qualificacdo dos servidores publicos e sua progressao funcional na carreira.

No servico publico federal, a avaliacdo de desempenho é uma obrigacdo exigida
por lei e a avaliacdo de desempenho dos servidores publicos federais e mais
especificamente para os Técnicos Administrativos do IFMS estdo previstos nos
seguintes dispositivos legais: Lei 11.091 de 12 de janeiro de 2005 e Decreto 5.825 de 29
de junho de 2006.

1.2.1 Lei11.091 de 19 de janeiro de 2005

Esta Lei trata da estruturagdo do Plano de Cargos e Carreiras dos servidores
Técnicos Administrativos em educacdo, no &mbito das instituicdes federais de ensino
ligadas ao Ministério da Educacdo do Governo Federal. Nesta Lei o capitulo V
determina o Ingresso no Cargo e das Formas de Desenvolvimento do Plano de Carreira
dos Técnicos Administrativos. O Artigo 9° indica que o servidor a partir do ingresso na
instituicdo por Concurso publico de provas ou Provas e Titulos, encontram-se no
primeiro nivel de capacitagdo do respectivo nivel de Classificagdo do Plano de Carreira.
O Art 10° trata das formas de progressao na carreira do servidor durante sua atividade
dentro da instituicdo sendo elas, Progressdo por capacitacdo que ¢ a mudanga de um
nivel de capacitacdo para outro e a Progressdo por Mérito Profissional que é a mudanca
do padrdo de vencimento e esta ligada a avaliacdo de desempenho, sendo as duas

progressdes realizadas a cada 18 meses. O programa de Avaliacdo de Desempenho esta
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previsto no Art 24, paragrafo 1° inciso Ill, ja o paragrafo 32 inciso Il diz que a
Instituicdo possui 360 (trezentos e sessenta) dias para o inicio da execucdo do programa
de avaliacdo de desempenho e o dimensionamento das necessidades institucionais com
a definicdo dos modelos de alocacdo de vagas. Complementando a Lei no paragrafo 4°
encontra-se a contagem do intersticio necessario a Progressao por Mérito Profissional,
que serd o tempo computado entre a data em que tiver ocorrido a ultima progresséo
processada segundo os critérios vigentes até a data da publicacdo desta Lei e aplicaveis
ao Plano Unico de Classificagdo e Retribuicdo de Cargos e Empregos e a data em que
tiver sido feita a implantacdo do programa de avaliacdo de desempenho, previsto neste

artigo, em cada Instituicdo Federal de Ensino.

Com a lei 11.091/2005, as Instituicbes Federais de Ensino passam a ser
obrigados a realizar a Avaliacdo de Desempenho e cada Instituicdo desenvolve seu
proprio modelo de avaliagdo. Desta forma o Governo Federal mescla a gestdo por
competéncia com a carreira do servidor, incentivando a capacitacdo e qualificagdo dos

servidores para atenderem uma demanda prevista no plano estratégico institucional.
1.2.2 Decreto 5.825 de 29 de junho de 2006

O Decreto da Presidéncia da Republica n° 5.825/2006 menciona o Programa de
Avaliacdo de Desempenho, subsidiando a politica de desenvolvimento institucional e do
servidor. Destacando o os incisos VI e VII do Art 3° do Decreto n° 5.825/2016,

conceituam-se como:

VI - Desempenho: execucgéo de atividades e cumprimento de metas previamente
pactuadas entre o ocupante da carreira e a IFE, com vistas ao alcance de

objetivos institucionais;

VIl — Avaliagdo de Desempenho: instrumento gerencial que permite ao
administrador mensurar os resultados obtidos pelo servidor ou pela equipe de
trabalho, mediante critérios objetivos decorrentes das metas institucionais,
previamente pactuadas com a equipe de trabalho, considerando o padrdo de

qualidade de atendimento ao usuario definido pela IFE, com a finalidade de
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subsidiar a politica de desenvolvimento institucional e do servidor; (Decreto

5.825/2006)

O Art 5° do mesmo decreto nos incisos Il e Il traz o Programa de Capacitagéo e
Aperfeicoamento e Programa de Avaliagdo de Desempenho como parte do Plano de

Desenvolvimento Institucional.

O Programa de Capacitagdo visa melhorar o desempenho das equipes de
trabalho, colaborando com o desenvolvimento profissional e pessoal por meio de novas
oportunidades e novas aprendizagens. O Plano de Capacitacdo foi norteado pelo
Decreto 5.707 de 23 de fevereiro de 2006, onde instituiu as Politicas e Diretrizes para o
desenvolvimento de pessoal da administracdo publica federal. O Art 1° traz as
finalidades do plano Nacional de Desenvolvimento de Pessoal a ser implementada pelos
orgdos e entidades da administracdo publica federal, onde os incisos | e Il tratam da
melhoria da eficiéncia, eficacia e qualidade dos servicos publicos prestados ao cidadéo e
desenvolvimento permanente do servidor pablico. Nas Diretrizes do Art 3° nos incisos |

e V encontram-se 0s seguintes topicos:

incentivar e apoiar o servidor publico em suas iniciativas de capacitacdo voltadas
para 0 desenvolvimento das competéncias institucionais e individuais; estimular
a participacdo do servidor em acOes de educacdo continuada, entendida como a
oferta regular de cursos para o aprimoramento profissional, ao longo de sua vida

funcional (Decreto 5.825/2006).

O Programa de Avaliagdo de Desempenho de acordo com o decreto n°
5.825/2006 Art 8° nos incisos 11, IV e V do primeiro paragrafo abrangem os seguintes

topicos:
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identificar e avaliar o desempenho coletivo e individual do servidor; subsidiar a
elaboracdo dos Programas de Capacitacdo e Aperfeicoamento e aferir o0 mérito

para progressdo (Decreto 5.825/2006).

Ja no Art 9° estipula que a aplicacdo da avaliacdo de desempenho devera ocorrer
no minimo uma vez por ano. No Art. 10° designa a participacdo de todos os integrantes

da equipe de trabalho e usuarios.
1.3 Progressoes

O Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia de Mato Grosso do Sul
buscando o aprimoramento e maior exceléncia no atendimento elaborou o Plano de
Capacitacdo Institucional, objetivando o desenvolvimento profissional e pessoal. O
Plano de Capacitacdo como dito anteriormente estd amparado pelos Decretos
5.707/2006, 5.825/2006 e pela portaria do Ministério Publico 208/2016 onde no Art n°
2 paragrafo | afirma que, Plano Anual de Capacitacdo: documento elaborado pelos
Orgdos e entidades para orientacdo interna, que compreendera as definicGes dos temas,
as metodologias de capacitacdo a serem implementadas, bem como as acdes de

capacitacdo voltadas a habilitacdo de seus servidores.

Nele é possivel encontrar o percurso de aprendizagem, que norteara as
capacitacOes a serem executadas visando o atendimento das necessidades institucionais,
porém nédo € obrigatdria a realizacdo de todas as capacitacdes constantes na trilha de
aprendizagem (relacdo de temas para capacitacdo divididas por setor) em um prazo
determinado, as demandas sdo apresentadas pelos setores gradativamente ou de acordo
com o interesse do servidor. Essa € uma maneira eficaz de capacitar as pessoas.
Chiavenato (2002) endossa dizendo que apoiar oportunidades de crescimento e
condigdes positivas de participagdo a todos os membros da organizagdo, levando em
conta os objetivos organizacionais e, de outro lado, os objetivos individuais fazem parte

da nova administrag&o.

Pensando na capacitacdo dos servidores publicos e comunidade em geral algumas
instituicbes oferecem cursos online sendo algumas delas, Escola Nacional de
Administracdo Puablica (ENAP), Instituto Legislativo Brasileiro (ILB) Escola de
Administracdo Fazendaria (ESAF), Tribunal de Contas da Unido (TCU), Controladoria
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Geral da Unido (CGU). Os cursos sao gratuitos, acessiveis a todos e em areas variadas,
proporcionando um maior alcance no seu publico. O servidor capacitado consegue
desempenhar melhor sua funcéo, e, segundo Chiavenato 2004, o esfor¢o individual
depende das habilidades e capacidades da pessoa e da sua percepcdo do papel a ser

desempenhado na organizacao.

A remuneracdo é diferenciada de acordo com as progressdes aliadas com a
avaliacdo de desempenho. As recompensas financeiras dependem do esforco individual
de cada servidor. Os servidores ocupam 0 mesmo cargo e podem receber salarios

diferentes conforme seu desempenho e interesse em progredir na carreira.

Para que o servidor técnico administrativo tenha direito a Progressdo por
Capacitacdo € necessario um intersticio (periodo de intervalo) de 18 (dezoito) meses e
carga horéria de acordo com o nivel de classificagdo e nivel de capacitacdo, como
consta no anexo Il da Lei 11.091 de 12 de janeiro de 2001. O nivel de classificacdo
para ingresso no IFMS esté dividido em 3 categorias sendo: C- nivel fundamental, D-

nivel médio e E- nivel superior.

Tabela 1- Progressao por Capacitacédo

NiVEL DE NiVEL DE

CLASSIFICACAO CAPACITACAO CARGA HORARIA DE CAPACITACAO

I Exigéncia minima do Cargo

C I 60 horas

1l 90 horas

v 120 horas

I Exigéncia minima do Cargo

D 1 90 horas

Il 120 horas

v 150 horas

I Exigéncia minima do Cargo

E 1 120 horas

Il 150 horas

Aperfeicoamento ou curso de capacitagdo igual
ou superior a 180 horas

Fonte: Lei 11.091/2001
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Com 0 mesmo

intersticio de 18 (dezoito) meses o servidor técnico

administrativo também tem direito a Progressdo por Mérito Profissional e para isso é

necessario que ele seja apto na Avaliacdo de Desempenho com nota minima de 7,0

(sete) pontos. Nesta etapa ocorre um aumento no vencimento basico, a mudanca segue

0 padrdo vertical, como indica a tabela de Planos de Cargos e Carreira dos Técnicos

Administrativos (PCCTAE) extraida da Lei 11.091/2005, em vigor desde 1° de janeiro

de 2017.

Tabela 2 - Progressdo por Mérito Profissional - Estrutura do vencimento béasico do
PCCTAE a partir de 1° de janeiro de 2017

15/04/2019 Lein® 11.091

P10 |R$| 187206 |10|9|8|7]|5]|4]|3]2

PisoCl | P11 |R$| 194507 |11|10[9[8[6]5]4a| 3|1
P12 |R$| 202002 |12|11]10] 9|7 |6|5] 4] 2|1
P13 |R$| 209974 |13[12|11|10[8[7[6[5][3 |21
P14 |R$| 218163 [14[13[12[11]o]8|7[e[a |32
P15 |R$| 2.266,71 |15]|14]|13|12]|10| 9|87 |5|4 |3 | 2

__ | P16 |RS| 235512 |16]15[14|13]11|10| 0|8 [6]5[4][3

PisoDlI | P17 |R$| 2.446,96 16[15[14[12[11[10[ 9 [7 |65 ]4 |1
P18 |R$| 2542,40 16|15[13[12|[11[10[8 |7 6|6 |21
P19 |R$| 2.641,55 16|14|13[12|11|9|8|7]6|a|2]1
P20 |R$| 2.744,57 15|14|13[12[w0]o 874|321
P21 |R$| 285161 16]15]14[13[11]10]o |8 |54 ]3] 2
P22 |R$| 296282 16]15[14[12|11[10[ 9 [6[5]|4]| 3
P23 |R$| 3.078,37 16]15[13|12|11|10|7 |6 | 5| 4
P24 [R$| 3.198,43 16141312118 [7[6]5
P25 |R$| 3.323,17 15|14[13[12| 9|8 | 7| 6
P26 |R$| 3452.77 16151413 [10[9 |8 7
P27 _|R$| 358743 16]15]14[11]10] 9| 8
P28 |R$| 3.727.34 16|15 |12 11|10] 9
P20 |R$| 3.872,70 16 [13|12] 11|10
P30 |R$| 4.023,74 14[13[12[ 11

PisoEl | P31 |R$| 4.180.66 15]14[13| 12| 1
P32 |R$| 4.343,71 16[15(14[13| 2 | 1
P33 |R$| 4.513,12 16[15[14] 32| 1
P34 |R$| 4689,13 16[15]a4 3|21
P35 |R$| 4.872,00 116|543 2
P36 |R$| 5.062,01 65|43
P37 |R$| 5.259,43 76|54
P38 | RS | 5464,55 87|65
P39 |R$| 5.677.66 ale|7][6
P40 |R$| 5899,09 NEIEE
P41 |R$| 6.129,16 11[(10[ 98
P42 |RS$| 6.368,20 12[11[10] 9
P43 |R$| 6.616,56 13[12[11[10
P44 |R$| 6.874,60 14[13[12] 11
P45 |R$| 7.142,71 15[14|13[12
P46 _|RS| 7.421.28 16[15] 1413
P47 |R$| 7.710,71 16[15] 14
P48 |R$| 8.011,42 16[15
P49 |R$| 832387 16

Fonte: Lei 11.091/2001
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1.4 Meétodo de Avaliacdo de Desempenho

Né&o existe um modelo Unico para avaliar o desempenho de seus colaboradores, as
organizagOes tém utilizado de varios métodos de avaliagcdo, seguindo as necessidades e
finalidades de cada uma delas, e no mundo moderno de hoje, Chiavenato (2014a, p.
210) diz “que ndo ha mais tempo para remediar um desempenho sofrivel ou abaixo da
média. O desempenho humano precisa ser excelente em todos 0s momentos para que a
organizacdo tenha competitividade para atuar e sair bem no mundo globalizado de
hoje”. A avaliagdo ¢ uma técnica importante na administracdo de hoje e engloba um
processo dindmico envolvendo o avaliado e gestdo em busca de identificar problemas da
organizacdo. Bohlander e Snell (2009, p. 298) concretiza que a avaliagdo de
desempenho ¢ “um processo que geralmente ¢ fornecido anualmente por um supervisor
para um subordinado, projetado para ajudar os funcionarios a compreenderem suas

funcdes, seus objetivos, suas expectativas e 0 sucesso em seu desempenho”.
1.4.1 Feedback

Em qualquer tipo de avaliacdo € indispensavel a realizacdo do feedback, pois €
nele que o avaliado conhecera os pontos fortes e pontos a serem melhorados no seu
desempenho. Sem o feedback o avaliado ndo podera melhorar seu desempenho se for
preciso e de que servira a avaliacdo se ndo tiver a troca de informagfes. Os autores
Lacombe e Heilborn (2008, p. 286) defendem que,

um bom feedback deve ter varias caracteristicas. Primeiro, o chefe deve comecar
com 0 aspecto positivo, pois isso deve predispor o avaliado a aceitar melhor os
aspectos negativos. Depois, ele deve se limitar aos resultados do trabalho, de
preferéncia em funcdo de metas preestabelecidas, sem atingir a pessoa do
avaliado, e sem comparar com resultados de outras pessoas, na medida do
possivel. E preciso deixar claro que a pessoa ndo esta sendo julgada na sua
esséncia, mas nos seus atos, decisdes e resultados.

O feedback é 0 momento onde havera a troca de pontos de vista entre avaliado e

avaliador e ndo serve apenas para indicar os erros, € uma Otima oportunidade também

24



para elogiar e reconhecer o esforco e trabalho do avaliado e com isso motiva-lo ainda

mais para melhorar ou continuar o bom desempenho.
1.5 Andlise da teoria apresentada

Levando em consideracdo toda a teoria apresentada pelos autores, legislacdo e
documentacdo do IFMS, percebe-se que o desempenho organizacional e pessoal esta
ligado a varios fatores e ndao s monetarios, sendo plausiveis os fatores intrinsecos e
extrinsecos na motivacdo humana, que combinados se transformam no desempenho,
passando pela comunicacdo entre as chefias e subordinados (feedbacks) em termos de

qualidade no ambiente de trabalho.

Avaliacdo de desempenho ndo possui um modelo Unico a ser seguido, tornando-o
assim, complexo e passivel a alguns problemas ou distor¢des que podem surgir durante
0 processo, ndo deixando também de levar em conta o esforco permanente de adequacéo

entre os objetivos individuais e objetivos organizacionais.

O IFMS segue a legislacdo que o estrutura e institui processos e programas de
melhoria continua, que abrange a capacitacdo e o aperfeicoamento dos servidores,
chefias e subordinados. Com isso é possivel incentivar os servidores a procura por
novos conhecimentos e habilidades e assim melhorar o desempenho pessoal e
organizacional, buscando o alinhamento com a missao, visdo e valores da instituicdo. A
cada cinco anos o PDI, documento que identifica a filosofia de trabalho e a misséo a que
se propde em desempenhar na comunidade, indica o caminho que a instituicdo deseja

alcancar em todos as atividades que desenvolve ou pretende desenvolver.
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CAPITULO Il - METODOLOGIA
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Este capitulo abordara os meétodos e técnicas adotadas para a realizacdo desta
dissertagdo. De acordo com Correia e Mesquita (2014, p. 6) trata-se da “realizagdo de
atividade de investigagdo, utilizando instrumentos metodologicos especificos e
procedimentos para a recolha e analise de dados, a experimentagdo/trabalho de campo

(fieldwork), bem como a reflexdo critica na area em que se situam”.

Para um estudo cientifico € necessario um conjunto de regras basicas que auxiliam
no desenvolvimento do trabalho. Assim, “a metodologia ¢ o conjunto de métodos ou
caminhos que sdo percorridos na busca do conhecimento” (Andrade, 2017 p. 117), as
ferramentas que se utilizam para chegar a este conhecimento, proporcionando o

caminho para alcangar o fim ou resultado da investigagao.

Considerando que uma pesquisa ndo é necessariamente quantitativa ou qualitativa,
e que o que define o tipo de pesquisa a ser usado e a metodologia adequada s&o os
paradigmas adotados pelo pesquisador, Marconi e Lakatos (2017, p. 06) enfocam que “a
classificacdo dos tipos de pesquisa variam de acordo com o enfoque dado pelo autor. A
divisdo obedece a interesses, condi¢fes, campos, metodologia, situagdes, objetivos,

objetivos de estudo, etc.”.

Efetivamente, a pesquisa desenvolvida procura identificar através dos servidores
publicos, técnico administrativos da Instituicdo de ensino IFMS, a satisfacdo em relacdo
a Avaliacdo de Desempenho e a adequacdo deste sistema de avaliagdo, ponderando-se a
adequacao e fidelidade dos processos. Basicamente, procura-se indicar melhorias neste
sistema, interligando o processo de avaliacdo com questbes fulcrais na realidade das

organizagfes, como motivacdo, a comunicacgdo, e o ambiente de trabalho.

A pesquisa e analise documental acompanhou a pesquisa desde o primeiro
momento, na fase exploratdria, realizando-se uma delimitacdo de leituras necessarias de
modo a sedimentar uma problematica teorica (conceptual), relacionando sempre as
leituras e os autores consultados com questdo de partida, (Quivy & Campenhoudt,
2008). Efetivamente, o desenvolvimento desta pesquisa procurou a responder a seguinte
pergunta: O atual processo de avaliagcdo de desempenho do IFMS cumpre o verdadeiro

papel de avaliar o desempenho profissional dos servidores técnicos administrativos?

Esta fase exploratdria - uma fase de «rutura» - (Quivy & Campenhoudt, 2008),

permitiu a estruturagdo da problemaética teorica, que termina com a identificacdo de um
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«problema de investigacdo», indicado mais adiante. SO depois se corporizou um modelo

tedrico de analise, com a construcdo de hipdteses a testar, também apresentadas adiante.

O nosso estudo insere-se no ambito de uma pesquisa descritiva onde “os fatos sdo
observados, registrados, analisados, classificados e interpretados, sem que o pesquisador
interfira neles. (...) Uma das caracteristicas da pesquisa descritiva é a técnica
padronizada da coleta de dados, realizada principalmente através de questionario e da

observagao sistematica” (Andrade, 2017 p. 112).

Em termos de metodologia, ou abordagem de investigacdo, situamos-mos na
metodologia quantitativa. Os objetivos da investigacdo, bem como o n° de individuos a
abranger pelo inquérito desenvolvido, apontaram para o uso de um instrumento de
pesquisa tipicamente carateristico das abordagens quantitativas, o questionario de
respostas fechadas. Como se pretendeu captar dados socioprofissionais, mas também
opinides e atitudes, “representagdes”, privilegiamos 0 recurso ao tipo de resposta
“escala de atitudes” (Lousd, Santos & Cabral, 2018, p.72).

Sem querer explorar exaustivamente as vantagens da abordagem quantitativa,
diremos que se adequa aos nossos objetivos de investigacdo, pois permite (entre outras
vantagens) a medicdo estatistica e numérica e permite a recolha de opinides de um
nimero elevado de sujeitos, ¢ também “possui regras associadas a validade e
fiabilidade” (Lous&, Santos & Cabral, 2018, p. 52).

2- Problema de Investigacéo

O IFMS é considerado uma instituigdo nova que busca aprimorar seus processos e
desenvolvimento e o processo de avaliagdo de desempenho realizado atualmente,
merece ser estudado mais profundamente buscando aferir a utilidade e validade ndo sé
dos formularios, mas de todo o processo de avaliacdo, sendo que se coloca em causa a
capacidade para avaliar das chefias, e a razdo concreta da existéncia de um processo de
avaliacdo, que mais do que se centrar no «servigco publico» que o IFMS deve prestar,
serve apenas o0 proposito de uma progressdo dos servidores em termos de vencimento, o
que € um proposito individual, e ndo coletivo ou de crescimento e desenvolvimento

comunitario na regido de abrangéncia do Instituto.

O desenvolvimento desta pesquisa, € como dissemos mais atrds, procurou a

responder a seguinte pergunta de partida: O atual processo de avaliacdo de desempenho
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do IFMS cumpre o verdadeiro papel de avaliar o desempenho profissional dos

servidores técnicos administrativos?

Delimitam o problema de investigacéo, a fase final de uma problematica teorica

(Quivy & Campenhoudt, 2008), poderemos «situa-lo» da seguinte forma:
O sistema de avaliacdo de desempenho usado no IFMS é adequado?

A adequagcdo a que nos referimos prende-se com objetivos de revisdo periddica do
processo administrativo de avaliagdo de desempenho, questionando-se ndo s6 o
processo em si (os formularios usados, indicadores usados, departamentos e pessoas
envolvidos, por exemplo), mas também as percecdes dos avaliados acerca da sua
satisfacdo com o processo, interligando-se a «legitimidade» do processo com questdes
muito relacionadas entre si, como a comunicacdo entre chefias e subordinados,

motivacao e satisfacdo, enfim com o clima organizacional.
2.1-  Objetivos geral e especificos

O objetivo geral desta pesquisa sera analisar o sistema de avaliacdo de
desempenho dos servidores técnicos administrativos realizado pelo Instituto Federal de
Mato Grosso do Sul — IFMS pela perspectiva dos servidores técnicos administrativos.

Para os objetivos especifico, foram determinados 0s seguintes pontos:

e Descrever os formularios de avaliacdo de desempenho utilizado pelo IFMS;

¢ Avaliar a comunicacéo entre chefias e subordinados (feedback);

e Recolher a opinido dos servidores acerca das competéncias dos gestores para avaliar o
desempenho dos seus subordinados;

e Identificar o nivel de satisfacdo geral dos servidores técnico administrativos com a
avaliacdo de desempenho;

e Apresentar com base nos resultados, propostas de melhoria no sistema de avaliagéo e

nos instrumentos usados.
2.2- Apresentacdo das hipoteses

As hipoteses de acordo com Marconi e Lakatos (2017, p. 15) “€é uma proposi¢ao
que se faz na tentativa de verificar a validade de resposta existente para um problema.
(...). A fungdo da hipdtese, na pesquisa cientifica, € propor explicacdes para certos fatos

€, a0 mesmo tempo, orientar a busca de outras informagdes.”
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Apresentamos trés hipdteses que serdo analisadas:

[H1] Os critérios utilizados nos formularios de avaliacdo de desempenho dos técnicos

dministrativos do IFMS permitem avaliar com precisdo o desempenho dos servidores.

1.1 Os critérios utilizados nos formuléarios de avaliacdo de desempenho dos técnicos
administrativos do IFMS permitem avaliacdo de desempenho Util no processo de
adequacao permanente entre a definicdo de objetivos organizacionais e individuais por
parte da instituicdo e o efetivo desempenho individual dos servidores por relacdo a
contetdos funcionais estabelecidos ou a estabelecer para cada cargo ou posto de
trabalho.

1. 2. Os formulérios de avaliacdo de desempenho dos técnicos administrativos do IFMS
sdo adequados, dado que os critérios presentes permitem uma avaliacdo precisa e

concreta do desempenho dos servidores, carecendo de revisao.

[H2] a recompensa financeira recebida com a avaliacdo de desempenho é o Unico
objetivo a ser alcancado pelos servidores do IFMS.

2.1. A avaliacdo de desempenho dos servidores do IFMS é encarada pelos participantes
no processo, chefias e subordinados, como um procedimento burocratico com um

objetivo geral e concreto que é o da recompensa financeira.
[H3] os gestores estdo preparados para avaliar seus subordinados.

3.1. As chefias recebem (in) formacdo no sentido de realizarem uma avaliacdo de

desempenho Util e valida - sem distorcGes - do desempenho dos seus subordinados.
2.3- Dados primarios e secundarios

Para realizar esta dissertacdo, foram coletadas informacgdes de dados primarios e
secundarios. Para os dados primarios, foram utilizados questionarios, estruturados e
com perguntas fechadas, onde “o informante responde sem a necessidade da presenca
do pesquisador” (Andrade, 2017 p. 134), e para os dados secundarios foram realizadas
pesquisas bibliograficas, utilizando varios autores que abordam as varias areas do
desempenho humano. A pesquisa bibliografica abrange, segundo Marconi e Lakatos
(2017, p. 63):
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toda a bibliografia ja tornada publica em relagdo ao tema de estudo, desde
publicagbes avulsas, boletins, jornais, revistas, livros, pesquisas, monografias,
teses, material cartografico (...). Sua finalidade é colocar em contato direto com

tudo que foi escrito, dito ou filmado sobre determinado assunto (...).

2.4-  Variaveis de estudo

“As variaveis sao fatores ou circunstancia que influem direta ou indiretamente

sobre o fato ou fendmeno que esta sendo investigado.” (Andrade, 2017 p. 129)
As variaveis de estudo desta dissertacdo esta pautada em:

o dependentes - a avaliacdo de desempenho cumpre a funcéo de avaliar, possiveis
interferéncias, incentivo financeiro;

o independentes - comunicacdo, motivacao e satisfacao.
2.5- Populagéo e amostra

A populagdo visada no estudo integra os servidores tecnicos administrativos do
IFMS, lotados nos 10 Campi e Reitoria, totalizando 567 servidores com diferentes
faixas etarias e tempo de efetivo exercicio na Instituicdo, além dos variados cargos

profissionais ja ocupados, sendo eles:
Nivel C - assistente de alunos, auxiliar administrativo e auxiliar de biblioteca;

Nivel D - Assistente Administrativo, Diagramador, Técnico em Agropecudria, Técnico
Audiovisual, Técnico em Contabilidade, Tecnico em Edificacbes, Técnico de
Laboratorio Area (alimentos e laticinios, biologia, eletrotécnica, informatica, quimica e
fisica), Técnico de Tecnologia da Informacdo, Técnico em Enfermagem, Técnico em

Mecanica, Técnico em secretariado e Tradutor e Intérprete de Linguagem de Sinais ;

Nivel E - Administrador, Arquiteto e Urbanista, Arquivista, Assistente Social, Analista
de Tecnologia da Informacdo, Auditor, Bibliotecario-documentalista, Contador,
Economista, Enfermeiro Area, Engenheiro Area, Engenheiro de Seguranca do Trabalho,
Engenheiro Agrénomo, Jornalista, Médico Veterinario, Nutricionista, Pedagogo Area,
Psic6logo Area, Programador Visual, Relacdes Publicas, Revisor de Textos, Secretario

Executivo, Técnico em Assuntos Educacionais e Tecnélogo-formagéo.
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Para esta analise de 567 servidores, temos a amostragem de 229 distribuidos
entre os 10 Campi e Reitoria, assegurando, em termos de significancia estatistica, um
nivel de confianga de 95%. De qualquer modo teremos que situar a amostra atingida de
225 como correspondendo a uma amostragem nado-probabilistica, ndo permitindo a
inferéncia estatistica dos resultados para a populacdo visada no estudo. Efetivamente, o
link para resposta ao questionario foi enviado a 567 servidores, mas a decisdo de
resposta a0 mesmo ficou ao critério dos respondentes, ndo se garantindo, assim, igual

probabilidade de todos os membros da populacdo integrarem a amostra.

O ndmero de respostas obtido permite conclusdes com algum conforto
estatistico, mas os dados sdo apresentados com os devidos cuidados. A amostra
corresponde a uma amostragem por conveniéncia, usando respostas de individuos “que

estejam disponiveis para participar no estudo” (Lous3, Santos & Cabral, 2018, p. 56).
2.6- Procedimento de recolha de dados

Para a recolha dos dados primérios da investigagdo optou-se pela pesquisa
quantitativa através de questionario estruturado adapatado do Trabalho de Mestrado
(Mesquita, 2016). Questionario que de acordo com Marconi e Lakatos (2017, p. 94) “é
um instrumento de coleta de dados construido por uma série ordenada de perguntas, que
devem ser respondidas por escrito € sem a presenca do entrevistador”. Uma das
vantagens desse tipo de pesquisa é a rapidez nas respostas e a possibilidade de atingir o
maior nimero de pessoas. O questionario foi transformado em forma digital utilizando o
recurso do formularios Google. O link de acesso ao questionario foi enviado para o0 e-
mail institucional dos servidores, facilitando as resposta e a devolutiva sendo em tempo
real ap6s o servidor clicar no botdo ao término do preenchimento. Todas as perguntas
sdo de multipla escolha e com preenchimento obrigatério, fazendo com que nenhuma
pergunta fique sem resposta. Os participantes ndo sdo identificados respeitando assim, a

privacidade do servidor.
O questionario foi estruturado em 3 (trés) partes sendo:

1- Termo de Consentimento Livre e Esclarecido - TCLE, onde o participante conheceu
todos os objetivos da pesquisas e 0s riscos que poderiam acontecer ao aceitar participar
da pesquisa; (APENDICE I)
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2- Perfil sociodemografico, que faz o levantamento dos seguintes pontos para melhor
conhecer o publico que participou da pesquisa, (sexo, faixa etaria, cargo de ingresso no
IFMS, tempo de exercicio no IFMS, funcéo gratificada ou cargo de direcdo, unidade de
atuacdo no IFM); (APENDICE II)

3- Apresentagcdo de 20 perguntas afirmativas diretamente ligadas ao objetivo da
pesquisa e classificadas da seguinte forma: 3 perguntas sobre a seriedade na avaliacdo
de desempenho do IFMS, 5 perguntas sobre a funcdo da avaliacdo de desempenho, 2
perguntas sobre possiveis interferéncias na avaliacdo de desempenho, 3 perguntas sobre
feedback e comunicacédo, 5 perguntas em relacdo ao incentivo financeiro e 2 perguntas
sobre a satisfacio com a avaliacio de desempenho (APENDICE I11). Para todas as
perguntas foram utilizadas nas respostas a escala de Likert que varia de 1 a 5 sendo, 1-
discordo totalmente, 2- discordo, 3- nem concordo nem discordo, 4- concordo, 5-
concordo totalmente. Esta escala mostra mais especificamente o quanto o servidor

concorda ou discorda das afirmac6es descritas no questionario.
2.7-  Comité de Etica

Para a realizacdo desta pesquisa, foi encaminhado ao Comité de Etica através da
Plataforma Brasil e recebido pela CEP/UFGD, o pedido de autorizacdo para realizar
pesquisa com seres humanos, atendendo assim a exigéncia da Resolugdo n°® 466 (2012,
de modo a garantir os direitos e deveres dos participantes do inquérito, o qual obteve
aprovacdo sem restricdo pelo parecer consubstanciado CEP n° 3480204 (ANEXO 1).
Além da autorizacio do Comité de Etica UFGD, também foi autorizado pelo IFMS
através da Decisdo RTRIA 94/2019 - RT/IFMS (ANEXO 11) a realizacdo da pesquisa
com os servidores TAE’s dos 10 Campi e Reitoria. O Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido (TCLE) foi apresentado aos servidores na primeira sessdo do formulario
google, dando assim a possibilidade de participacdo voluntéaria, confidencial e
garantindo o anonimato de cada participante conforme determinado na Resolucdo n°
466 (2012).
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CAPITULO 11 —APRESENTACAO, ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS
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Este capitulo trata-se da apresentacdo e analise detalhada do sistema de
Avaliacdo de Desempenho e dos formularios de avaliacdo de desempenho utilizadas
atualmente pela Instituicdo. Nesta analise é possivel identificar os pontos mais
relevantes nos critérios de avaliacdo, permitindo assim entender o objetivo que a
instituicdo gostaria de alcancar e se os critérios avaliados séo suficientes para que isso
ocorra. Em seguida tem-se a apresentagcdo em forma de tabela, que segundo Markoni e
Lacatos (2017, p.206) “¢ uma forma n&o discursiva de apresentar informagdes das quais
o dado numérico se destaca como informagdo central” e analise descritiva dos
resultados das questdes pesquisadas. Para calcular o resultado foi utilizado o software
Microsoft® Excel®.

3 Avaliacdes de Desempenho no IFMS

A Avaliacdo de Desempenho do Instituto Federal de Mato Grosso do Sul é
realizada por meio de um sistema eletrénico encontrado no site do IFMS, na pagina do
servidor, onde o0 acesso € com o numero do SIAPE (Sistema Integrado de
Administracdo de recursos Humanos) e senha provisoria enviada para o e-mail do
servidor. A avaliacdo sempre se refere ao desempenho do ano anterior. Durante a
avaliacdo ocorrem as etapas de autoavaliacdo do servidor/chefia, avaliacdo do
servidor/chefia pela chefia imediata/superior e a avaliacdo da chefia imediata pelos seus
subordinados. Os formularios possuem como pontuacdo méaxima em cada fator de
avaliacdo 50 pontos, seguindo a escala de 1- nunca, 2- poucas vezes, 3- algumas vezes,
4- na maioria das vezes e 5- sempre. Essa pontuacdo, para atender a escala de 100
pontos para progressao por mérito (minimo 70 pontos), é convertida proporcionalmente
a 100 pontos. Nos formularios de autoavaliacdo para técnicos administrativos os
objetivos sdo propiciar a reflexdo das acdes e comportamentos emitidos pelo servidor e
seu autodesenvolvimento e séo avaliados os fatores de assiduidade e pontualidade, fator
de producdo institucional e atuacdo profissional. Nos formularios de autoavalia¢do
servidor/chefia os objetivos sdo propiciar a reflexdo da chefia sobre suas atitudes e
comportamentos no cargo de lideranga e seu impacto no comportamento da equipe de
trabalho; Permitir a chefia reconhecer se suas atitudes e comportamento estdo coerentes
e propiciam o alcance das demandas de trabalho delegadas aos seus subordinados, e as

confiadas por seu superior imediato; Propiciar o autodesenvolvimento da chefia na
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medida em que identifica fatores que podem ser melhorados. O fator avaliado € o Fator

de Gestdo de Pessoas, Processos e Recursos.

O sistema é alimentado pela coordenacdo de gestdo de pessoas (COGEP) nos
Campi e pela Coordenacdo de desenvolvimento e qualidade de vida (CODEV) na
Reitoria, onde é inserido os dados dos servidores e suas chefias imediatas, além de

lancar o valor de Fator Formacdo que se refere a pontuacdo do certificado de

capacitacdo realizado no intersticio da avaliacdo de desempenho em execugdo. A
pontuacdo maxima para esse item é 5 (cinco) pontos, correspondendo a um certificado

de 20h, essa pontuacao faré parte da nota final da AD do servidor.

Apods realizar a autoavaliacdo e avaliar a chefia, o sistema disponibilizara a nota
final, momento em que o servidor podera concordar com as notas ou solicitar reviséo,
em até 10 dias. Expirado esse prazo, o sistema registra automaticamente a concordancia.
Em caso de mudanca de chefia imediata, a nova chefia sé esta apta se estiver ha pelo
menos 6 (seis) meses como chefia do servidor, se o periodo for inferior, devera avaliar
concomitantemente com a chefia anterior e a nota da avaliacdo do servidor seréa obtida
por meio da média ponderada dessas avaliages, considerando o tempo na condicdo de
chefia de cada uma. Durante as reunifes de feedback o avaliador e avaliado deverao
preencher juntamente no Relatério Final os pontos fortes e 0s pontos a serem
melhorados e a sugestdo de acdo para o avaliado e em seguida, deverdo dar ciéncia no
relatdrio final. O feedback é 0 momento em que o servidor e sua chefia conversam sobre
as notas recebidas e é nesse dialogo que se confirma o relatério final. Bohlander e Snell
(2009) diz que o dialogo com o funcionario pode aprimorar seu desempenho e quanto
mais ativamente um funcionario participar dessa discussdo, maior a probabilidade de

surgir ideias construtivas para o0 seu aprimoramento.

Ao final de todo o processo, a AD é anexada ao processo de Progressdo por
Meérito Profissional, onde o servidor recebe a recompensa financeira pelo seu
desempenho. Para os servidores que ndo alcangcam a nota minima na AD, o sistema
envia uma notificacdo que devera ser assinada por ambos e arquivada no Assentamento
Funcional Digital (AFD) do servidor, justificando que a progressdo por Mérito e a
recompensa financeira ndo podera acontecer. Os recursos sao analisados pela Comissao
montada para acompanhar a Avaliacdo de Desempenho em todas as etapas, garantindo
assim uma boa execucao do processo. Apos a analise da documentacdo do recurso, a
comissdo emite o parecer e informa da deciséo aos interessados.
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Apobs a realizacdo de todas as etapas o coordenador de Gestdo de Pessoas arquiva

o relatdrio final assinado eletronicamente pelo servidor no AFD.

A avaliacdo de desempenho ciclo 2018 dos servidores do IFMS seguiu as seguintes

etapas:
Etapas prévias
e Ajustes no Sistema (Gerenciar setores)

A Coordenacéo de Gestdo de Pessoas lancarad no sistema o intersticio para a avaliagédo e

0 nome da chefia imediata de cada servidor.
o Divulgacdo do Programa de Avaliacdo de Desempenho; Sensibilizacéo;
o Apresentagéo dos certificados de capacitacéo realizados em 2018.
Etapas de execucdo
« Primeira etapa
Servidores Chefia avalia seus subordinados e seu superior imediato.
« Segunda etapa
Servidores que ndo sdo chefias avaliam sua chefia e realizam autoavaliacéo.
o Terceira etapa
Autoavaliacao das chefias.
 Quarta etapa
Reunides de feedback individuais (chefia e subordinado).
« Quinta etapa
Reuni@es de feedback das chefias com a equipe de trabalho.
« Sexta etapa
ReuniGes de feedback individuais das chefias com superiores imediatos.
« Sétima etapa

ReuniGes de feedback das chefias superiores com a equipe de trabalho.
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A avaliacdo de desempenho no IFMS acontece anualmente e para participar o
servidor técnico administrativo deverd estar em efetivo exercicio na instituicdo no
minimo 8 (oito) meses e ter no maximo 40% da carga horaria semanal como limite de

faltas injustificadas por semestre totalizando 4 faltas no ano.
3.1- Apresentacdo dos formuléarios de Avaliacdo de Desempenho do IFMS

Os formularios de avaliacdo de desempenho do IFMS referem-se a autoavaliacdo
do servidor técnico administrativo, autoavaliacdo do servidor chefia, avaliagdo da chefia
imediata pelo subordinado e avaliacdo do servidor técnico administrativo pela chefia
imediata.

Todos os formularios possuem identificacfes preliminares importantes, facilitando

o0 controle e a busca pela avaliagéo de cada servidor. Conforme demonstra no quadro 4:

Quadro 5 - Informacdes e orientagdes dos Formularios

1. IDENTIFICACAO DO SERVIDOR

Servidor: Matr. SIAPE n°.
Campus: Setor:
Cargo: Periodo de Avaliacéo:
I a I
Chefia Imediata: | Setor: Matr. SIAPE:

2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

3. INSTRUCOES

4. ESCALA DE AVALIACAO

0% 25% 50% 75% 100%
pontos Nunca Poucas Algumas Na Maioria das Sempre
1 vezes vezes vezes 5
2 3 4

Fonte: http://servidor.ifms.edu.br/assuntos/gestao-de-pessoas/avaliacao-de-desempenho

Identificacéo do Servidor
Neste topico encontra-se as informacdes do servidor avaliado e a identificacdo
da chefia imediata que esté avaliando. Essas informacdes sdo essenciais para controle e

acompanhamento dos ciclos de Avaliacdo de Desempenho. Com isso facilita também o
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controle de todos os periodos avaliativos do servidor durante a vida funcional dentro da

Instituicdo ou, em caso de redistribuicdo para outro 6rgao Federal.

Objetivos especificos
Neste campo se expde o objetivo especifico de cada formulario e estimula a

reflexdo em relagcdo ao desempenho profissional.

Instrucéao

Regras e orientacdo de como preencher cada formulario.

Escala de Avaliagdo
Os valores utilizados para cada escala variam de 1 a 5 sendo, 1- nunca, 2- poucas

vezes, 3-algumas vezes, 4- na maioria das vezes e 5- sempre.

3.1.2 Formulario de autoavaliacao do servidor Técnico Administrativo

O formulario de autoavaliacdo € o0 momento em que o servidor devera analisar e
avaliar seu desempenho profissional de forma honesta. Neste formulario, s&o analisados
trés fatores, assiduidade e pontualidade, producdo institucional e atuagdo profissional,

conforme mostra o quadro 6.

Quadro 6 - Autoavaliacdo do servidor Técnico Administrativo

5. AUTOAVALIACAO

1. Fator Assiduidade e Pontualidade

1.1. Cumpre a jornada de trabalho.

1.2. Comunica com antecedéncia a chefia imediata as auséncias
necessarias durante a jornada de trabalho.

1.3. Administra os prazos estabelecidos, justificando o ndo cumprimento e
negociando 0s prazos quando necessario, de forma a cumprir as
solicitacoes.

1.4. Comparece as reunides quando convocado, justificando as auséncias.

Total de pontos
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2. Fator de Producéo Institucional

2.1. Cumpre as demandas de trabalho de acordo com as atribui¢Ges do
cargo e/ou setor.

2.2. Participa de atividades/servicos e comissbes de atividades
administrativas e/ou pedagdgicas.

2.3. Informa, quando necessario, dados relacionados as suas atividades
intra e intersetorialmente.

Total de pontos

3. Atuacdo Profissional

3.1. Cumpre as normas do IFMS e as que regem o servico publico federal.

3.2. Mantém a urbanidade no ambiente de trabalho.

Total de pontos

Fonte:http://servidor.ifms.edu.br/assuntos/gestao-de-pessoas/avaliacao-de-desempenho

3.1.3- Formulario de autoavaliacéo do servidor chefia

O Servidor Chefia também realiza sua autoavaliagdo e da mesma forma, devera
analisar e avaliar seu desempenho profissional de forma honesta, porém os tdpicos que

sdo avaliados estdo ligados ao seu desempenho como chefia imediata.

Quadro 7 - Autoavaliacdo do Servidor Chefia

5. AUTOAVALIACAO

1. Fator de Gestao de Pessoas, Processos e Recursos

1.1. Mantém a urbanidade no ambiente de trabalho.

1.2. Realiza reunibes para acompanhar e avaliar o desenvolvimento da
equipe de trabalho, 0 andamento das atividades, realizando feedback .

1.3. Estabelece objetivos e metas de seu setor e atua de forma a alcanca-
los, redefinindo-os quando necessario.

1.4. Estabelece prazos para as a¢0es do setor, considerando o tempo e 0s
recursos disponiveis e diante das demandas, propde estratégias
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aplicaveis a realidade.

1.5. Solicita aos membros de sua equipe de trabalho ideias e propostas
pertinentes a seu cargo e funcéo.

1.6. Participa e contribui nos eventos institucionais.

1.7. Propicia oportunidades para a formacéo de seus servidores.

1.8. Cumpre as normas do IFMS e as que regem 0 servi¢o publico
federal.

1.9. Informa, quando necessario, dados relacionados as suas atividades
intra e intersetorialmente.

Total de pontos

Fonte:http://servidor.ifms.edu.br/assuntos/gestao-de-pessoas/avaliacao-de-desempenho

3.1.4- Formulario da chefia imediata pelo subordinado

Neste formulario o Servidor subordinado avalia o desempenho da chefia
imediata como gestor. Os topicos analisados sdo os mesmos do formulario de

autoavaliacdo do Servidor Chefia, conforme mostra o quadro 8.

Quadro 8 - Avaliacao da chefia imediata pelo Servidor Técnico Administrativo

5. AVALIACAO DO SERVIDOR

1. Fator de Gestao de Pessoas, Processos e Recursos

1.1. Mantém a urbanidade no ambiente de trabalho.

1.2. Realiza reunifes para acompanhar e avaliar o desenvolvimento da
equipe de trabalho, o andamento das atividades, realizando feedback .

1.3. Estabelece objetivos e metas de seu setor e atua de forma a alcanga-
los, redefinindo-os quando necessario.

1.4. Estabelece prazos para as a¢Oes do setor, considerando o tempo e 0s
recursos disponiveis e diante das demandas, prop0e estratégias aplicaveis
a realidade.
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1.5. Solicita aos membros de sua equipe de trabalho ideias e propostas
pertinentes a seu cargo e funcdo.

1.6. Participa e contribui nos eventos institucionais.

1.7. Propicia oportunidades para a formacao de seus servidores.

1.8. Cumpre as normas do IFMS e as que regem o servigo publico
federal.

1.9. Informa, quando necessario, dados relacionados as suas atividades
intra e intersetorialmente.

Total de pontos

Fonte: :http://servidor.ifms.edu.br/assuntos/gestao-de-pessoas/avaliacao-de-desempenho

3.1.5- Formulario do Servidor Técnico Administrativo pela chefia imediata.

Este formulario segue o mesmo padrdo do formulario de autoavaliacdo do
servidor técnico administrativo. Os fatores avaliados sdo iguais para que se compare e

analise o desempenho profissional do servidor. Segue o quadro 9.

Quadro 9 - Avaliagdo do Servidor Técnico Administrativo pela Chefia Imediata

5. AVALIACAO DA CHEFIA

1. Fator Assiduidade e Pontualidade

1.1. Cumpre a jornada de trabalho.

1.2. Comunica com antecedéncia a chefia imediata as auséncias
necessarias durante a jornada de trabalho.

1.3. Administra 0s prazos estabelecidos, justificando o néo
cumprimento e negociando 0s prazos quando necessario, de forma a
cumprir as solicitacoes.

1.4, Comparece as reunides quando convocado, justificando as
auséncias.

Total de pontos
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2. Fator de Producéo Institucional

2.1. Cumpre as demandas de trabalho de acordo com as atribui¢Ges do
cargo e/ou setor.

2.2. Participa de atividades/servicos e comissfes de atividades
administrativas e/ou pedagogicas.

2.3. Informa, quando necessario, dados relacionados as suas atividades
intra e intersetorialmente.

Total de pontos

3. Atuagao Profissional

3.1. Cumpre as normas do IFMS e as que regem o servico publico
federal.

3.2. Mantém a urbanidade no ambiente de trabalho.

Total de pontos

Fonte:http://servidor.ifms.edu.br/assuntos/gestao-de-pessoas/avaliacao-de-desempenho

3.1.6- Relatério final da AD

O formulério final é o relatdrio, onde sdo informados as notas de cada etapa,
somando-se assim a média final. Neste relatorio é informado também o feedback da
avaliacdo contando com os pontos fortes, pontos a serem melhorarados, sugestées de
leituras, sugestbes de capacitacdo. As Unicas informacdes que diferenciam o formulério
de um sevidor chefia para um servidor sem CD ou FG é o feedback da equipe de

trabalho com as mesmas informagdes anteriores levantadas pelos seus subordinados.
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Figura 3 — Relatorio Final da Avaliacdo de Desempenho

MINISTERIO DA EDUCACAO
Secretaria de Educacao Profissional e Tecnologica ==.
Instituto Federal de Educago, Ciéncia e Tecnologia de Mato Grosso do  BEN INSTITUTO FEDERAL

BR  Mato Grossada Sl

Sul
L. IDENTIFICAGAO DO SERVIDOR
Servidor: Matricula SIAPE: Ne, Processo
Campus: Setar:
Cargo: Periodo de Avaliagdo:

Chefia Imediata:

Setar:

Matricula SIAPE:

2. PONTUAGAO DA AVALIAGAO DE DESEMPENHO

Instrumento de avallagio

FORMULARIO DE AUTOAVALIACAD DO SERVIDOR CHEFIA

FORMULARIO DE AVALIACAD DO SERVIDOR CHEFIA PELO SUPERIOR IMEDIATO

[ PONTOS POR CAPACITAGAO

3, FEEDBACK DA AVALIAGAO
INSTRUGAD:

* Essaetapa do formulario deverd ser respondida pelo servidor/chefia com base na reavaliagdo de seu desempenho e no
feedback recebido pela chefia imediata/superior/servidores que compde sua equipe de trabalho;

® Deverd ser assinado pelo servidor e chefia imediata e anexado ao processo de avaliaco;

* Dewverd indicar os pontos fortes e pontos a serem melhorados no desenvolvimento de suas atividades;

3.1 FEEBACK CHEFIA

Pontos Fortes:

Pontos a serem melhorados:

Sugestbes em geral: {comportamentals, lefturas, outras)

SugestBes para capacitacio:

3.2 FEEDBACK EQUIPE

Pontos Fortes:

Pontos a serem melhorados:

SugestBes em geral: (comportamentals, lelturas, outras)

Fonte: http://desempenho.ifms.edu.br/relatoriosfinaisservidores/5073/relatorio

3.2. Analise dos formularios

Percebe-se que os atuais formulérios de Avaliacdo de Desempenho utilizados no
IFMS sdo muito vagos e os critérios de avaliacdo ndo permitem que o desempenho
profissional seja realmente avaliado. Os critérios que basicamente aparecem sdo de

legalidade, comunicacdo e gestdo por objetivos. Mesmo néo existindo um modelo
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correto de avaliacdo, esse deve ser mais detalhado e completo, levando em consideragédo
também a motivacdo e o ambiente organizacional. O relatério final traz o resumo de
todas as etapas das avaliacBes, nele constam todas as informagdes necessarias para o
controle e acompanhamento do desempenho do servidor, sendo ele chefia imedita ou

nao.

A Avaliacdo de Desempenho do Servidor Publico deve ser realizada para que as
competéncias individuais possam ser aferidas e ndo esquecendo das metas e objetivos

da Instituicdo.
3.3. Discusséo dos dados coletados na pesquisa — Perfil Sociodemograficos

Este tdpico apresentard o levantamento das informagfes recolhidas de 225
servidores em relacao ao perfil sociodemografico referente ao género, faixa etaria, cargo
de ingresso no IFMS, tempo de exercicio no IFMS e se os servidores possuem funcgéo
gratificada (FG) ou cargo de direcdo (CD). Essas informagOes permitem identificar o

perfil dos servidores que responderam o questionario.

Perfil Sociodemogréficos
Conforme andlise quanto ao género dos participantes, identificou-se que 63,1%
sdo do género feminino e 36,9% do género masculino, a opg¢do outros ndo houve

resposta.

Tabela 3 - Género

Género
N° %
Feminino 142 63,1%
Masculino 83 36,9%

Fonte: Dados da pesquisa

Nesta tabela 4 nota-se que a maioria dos servidores possuem idade entre 31 a 41 anos
(56,9%), seguindo a faixa etaria de 26 a 30 anos (17,8%), de 41 a 50 anos
(17,3%), servidores acima de 50 anos correspondem a (5,3%) e 0s mais jovens de 18 a
25 anos (2,7%). Neste caso, identificou-se que o maior numero de servidores possui

uma idade de maturidade e experiéncia de vida.
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Tabela 4 - Faixa etaria

Anos N° %
18a25 6 2,7%
26 a 30 40 17,8%
3la4l 128 56,9%
41a50 39 17,3%
Acima de 50 12 5,3%

Fonte: Dados da pesquisa

Na tabela 5, foram identificados a classe do cargo dos servidores, correspondendo ao
Nivel superior “E” (44%), Nivel Médio “D” (38,7) e Nivel Fundamental “C” (17,3%).

Tabela 5 - Cargo de Ingresso no IFMS

Nivel N° %
C 39 17,3%
D 87 38,7%
E 99 44%

Fonte: Dados da pesquisa

Na tabela 6 os servidores informaram o tempo de exercicio na instituicdo sendo que as
percentagens ficaram bem equilibradas, demonstrando varios periodos de exercicio na
instituicdo. Levando em consideracdo a maior para menor percentagem temos: menos
de 3 anos (29,3%), de 7 a 10 anos (25,3%), de 3 a 5 anos (23,1%), de 5 a 7 anos
(20,9%) e acima de 10 anos (1,3%).

Tabela 6 - Tempo de exercicio no IFMS

ANos N° %
Menos de 3 66 29,3%
3ab 52 23,1%
5a7 47 20,9%
7al0 57 25,3%
Acima de 10 3 1,3%

Fonte: Dados da pesquisa
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Nesta tabela 7 indicou a quantidade de servidores que responderam o0 questionario
dizendo se possui Fungdo Gratificada ou Cargo de Diregédo dentro da instituicdo, sendo
“nédo” (72%) e “sim” (28%).

Tabela 7 - Possui funcéo gratificada (FG) ou Cargo de Diregéo (CD)

FG-CD
N° %
Sim 63 28%
Né&o 162 2%

Fonte: Dados da Pesquisa

3.3.1- Discussao geral dos dados sociodemogréaficos da amostra

Ao que se refere ao género a pesquisa mostrou que 63,1% (n. 142) corresponde
ao sexo feminino e os trés Cargos dos niveis “C”, “D”, e “E” possuem em sua maioria a
idade entre 31 a 41 anos equivalente a 61,27% (n. 87). O cargo superior de nivel “E”
maior indice de respostas corresponde a 48,59% (n. 69) das servidoras com periodos de
exercicio entre 5 a 7 anos 28,99% (n. 20) e de 7 a 10 anos 28,99% (n. 20). Entre as
servidoras de nivel “E” sua maioria 74% (n. 51) ndo possuem Funcdo Gratificada ou
Cargo de Direcdo e somente 26% (n. 18) possuem FG ou CD. O cargo médio de nivel
“D” foi o segundo cargo mais respondido sendo 31,69% (n. 45) das servidoras, 0s
periodos de exercicios para este nivel ficaram entre 5 a 7 anos 33,33% (n. 15) e 3,34%
(n. 33) ndo possuem FG ou CD e 26,67% (n. 12) possuem FG ou CD. As servidoras de
cargo fundamental “C” ficaram com a menor percentagem sendo 19,72% (n. 28), o
periodo de exercicio na instituicdo ficou entre 5 a 7 anos e 7 a 10 anos cada um com
respectivamente 28,57% (n. 8). Em relacdo a FG e CD os dados para 0 nivel “C”
mostrou que 75% (n. 21) ndo possui FG ou CD e 25% (n. 7) possui FG ou CD.

Relativamente ao género masculino os dados revelaram que sua percentagem é
de 36,89% (n. 83) e da mesma forma que o género feminino o género masculino
também possui em sua maioria servidores com idade entre 31 a 41 anos 49,40% (n. 41).
O cargo de nivel “D” obteve o maior numero de respostas 50,60% (n. 42) sendo que,
40,48% (n. 17) tém menos de 3 anos na instituicdo e 69,41% (n. 29) ndo possuem FG
ou CD, sendo assim apenas 30,59% ocupam fungdo ou dire¢do na instituicdo. Em

seguida vem o cargo de nivel “E” com 36,14% (n. 30), a grande maioria tem o tempo de
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exercicio menor do que 3 anos 46,67% (n. 14) e 80% (n. 24) ndo possuem FG ou CD e
20% (n. 6) possuem cargo de confianca. Ocupando o terceiro lugar em nimero de
respostas temos o nivel “C” com 13,25% (n. 11), onde 45,45% (n. 5) ttm entre 3 a 5
anos de instituicdo. Em relacdo a funcdo gratificada ou cargo de direcdo temos
respectivamente 54,55% (n. 6) ndo possui FG ou CD e 45,45% (n. 5) possui cargo de

confianca.
3.4. Apresentacdo dos dados coletados

Neste segundo topico serdo descritas as respostas e perfis dos servidores somente
das afirmacdes que obtiveram maior percentagem de respostas no questionario. Os
servidores puderam opinar em relacdo ao processo de avaliacdo de desempenho pelo
qual passam todos os anos dentro da Instituicdo. Os pontos principais das afirmacoes
foram: a aferi a comunicagéo e feedback, competéncias e interferéncias dos Gestores e 0
resultado da satisfacdo geral com a AD.

Para isso foi pontuado 5 niveis de concordancia sendo que cada um possui uma
numeracdo, 1 discordo totalmente, 2 discordo, 3 nem concordo nem discordo, 4
concordo e 5 concordo totalmente.

As tabelas apresentadas mostram o numero de cada questdo e sua respectiva
afirmacdo, além dos resultados totais de cada resposta. Para aferir o resultado com mais
precisdo, em cada uma das questdes serdo analisadas as varidveis divididas por género
feminino e masculino, ambos com o nimero total de participantes, a moda (frequéncia)

e média das respostas.

3.4.1- Resultado da comunicagao e feedback entre chefia imediata e subordinado

A préxima andlise expde os resultados da comunicacdo entre chefia e
subordinado, utilizando-se do feedback que é uma ferramenta muito importante na AD,
onde Lacombe e Heilborn (2008) defendem que neste momento o que esta sendo
avaliado s&o os atos, decisdes e resultados do servidor, além da troca de informagdes.
Nas informag0es descritas abaixo temos 0s seguintes resultados.

Questédo 11 — a maioria dos entrevistados, 44,4% (n. 100) escolheram a alternativa 4-
concordo. Dentre esses entrevistados o perfil da maioria, 55% (n. 55) sdo do sexo
feminino com idade entre 31 a 41 anos 63% (n. 63), estdo na Instituicdo a menos de 3

anos 36% (n. 36), ocupam o cargo de nivel “D” 48% (n. 48) e ndo possuem FG ou CD
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72% (n. 72). A escolha desta alternativa pela maioria, demonstra que os servidores estao
de acordo que o feedback recebido/fornecido durante a AD permite reconhecer como
executar melhor o desempenho do servidor. A

Quadro 10 - Apresentacdo da questdo 11

Descricéo
Questao 11 1 2 3 4 5 Moda | Média

O feedback que tenho
recebido/fornecido com a
. 15 | 42 48 | 100 20
Avaliacdo de Desempenho 4 3,3
permite saber como executar (6,7)|(18,7)|(21.3)|(44.4)| (8,9)

melhor o trabalho

Fonte: Dados da pesquisa

Na tabela abaixo é possivel verificar a frequéncia de respostas em relacdo a
questdo 11. Nela, as varidveis estdo divididas entre o género feminino e masculino e
esta visivel que entre ambos os géneros, faixa etéaria, tempo de exercicio, niveis do
cargo e servidores com ou sem FG ou CD, confirmam a op¢do 4 como a mais
respondida, deixando claro que o feedback fornecido ou recebido na AD do IFMS
proporciona o reconhecimento de como melhorar o desempenho, tanto do subordinado
como da chefia imediata, pois durante a AD existe o feedback do superior com seu
subordinado e o feedback do superior com a equipe de trabalho, onde se colocam todos
0S pontos positivos e pontos a melhorar. Sendo assim, tanto os géneros feminino e

masculino estdo satisfeitos como feedback.
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Tabela 8 — Feedback realizado entre chefia imediata e subordinado

Feminino 142 (63,1%)

Masculino 83 (36,9%)

Variaveis
n. |Moda| Média| % n. |Moda| Média | %
18-25an0s | 1 | 3 3 |o70] 5 | 4 38 | 6,02
26-30anos | 24 | 4 | 329 |1690] 16 | 4 | 368 |1927
Faixa 31-41anos | 88 4 3,12 |61,97] 41 4 3,63 |49,40
Etaria | 41-50anos | 23 | 3 | 295 |1619] 15 | 4 | 346 |1807
acimades0 | o | , 3 a4l 6| 2 3 | 723

anos
menosde3 | o3 | 4 | 345 |2323] 33| 4 | 387 |3976

anos
Tempo | 3-5anos |35 | 4 [ 302 [2464] 17 | 4 [ 358 |2048
de 5-7anos | 33| 4 | 296 [2323]l 14| 4 | 357 |1687
Exercicio| 7 _10anos | 40 | 4 | 3,05 |2816] 17 | 4 3,17 |20.48
Maisde10 | , | , 4 o7l 2 |2e4| 3 |24

anos
C 29 | 3 | 321 [2042] 12 | 4 | 345 [1325

Nivel do

Cargo D 45 | 4 | 324 [3169| 42| 4 | 378 [5060
E 68 | 4 | 301 |4788] 30| 4 34 |3614
Sim 37 | 4 | 327 |2605] 26 | 4 | 342 |6867

FG/CD ~
Nzo 105| 4 | 307 |7394] 57| 4 | 368 |3133

Fonte: Dados da pesquisa

Questdo 12 — em uma andlise geral, a maioria dos entrevistados, 42,2% (n. 95)

discordam que existe um acompanhamento sistematico do desempenho entre chefia

superior e subordinado. O perfil dos servidores que optaram por essa alternativa sao:
72,63% (n. 69) do sexo feminino, idade média entre 31 a 41 anos 60% (n. 57), tempo de
exercicio de 7 a 10 anos 31,58% (n. 30), ocupam os cargos de nivel “E” 49,47% (47) e
nédo possuem FG ou CD 64,21% (n. 61).
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Quadro 11 - Apresentacdo da questdo 12

Descricéo
Questao 12 1 2 3 4 5 Moda | Média
Na Instituicdo existe um
acompanhamento
: o 27 95 65 37 1
sistematico do desempenho | .5, o 0 0 0 2 2,51
dos avaliados por parte dos (12%)] (42,2%0) |(28,9%)| (16,4%) | (0.4%)
avaliadores

Fonte: Dados da pesquisa

Na tabela a seguir podemos observar que mesmo a opc¢do 2 sendo a mais

respondida entre a maioria dos entrevistados, houve uma discordancia entre os géneros

em relacdo a moda em cada varidvel. No género feminino todas as variaveis possuem a

frequéncia de resposta na opcdo 2, onde discordam que existe um acompanhamento

sistematico do desempenho do avaliado por parte do superior. J& no género masculino

em oito das quinze variaveis optaram pela alternativa 3 e externaram que nao possuem

uma opinido concreta ou ndo souberam dizer, mantendo-se neutros.

Em outras seis

varidveis encontramos a opcdo 2 e 1 que igual ao género feminino discordam desta

afirmacéo.
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Tabela 9 — Acompanhamento do desempenho dos avaliados

Feminino 142 (63,1%)

Masculino 83 (36,9%)

Variaveis
n. (Moda| Média| % n. [Moda| Média | %

18-25anos | 1 | 2 2 |lo70| 5 | 4 32 |6,02
_ 26-30anos | 24 | 2 | 287 |1690] 16 | 2 | 256 |[1927
IIE:;:)r(; 31-41anos | 88 | 2 | 216 |6197| 41 | 3 28 49,40
41-50anos | 23 | 2 | 233 |1619] 15 | 3 | 286 |[1807
acimades0 | o | 5 | 571 | 420 | § 2 | 233 |7.23

anos
menosde3 | 35 | 5 | 259 |2323| 33 | 3 | 312 |39.76

anos
3-5anos | 35| 2 | 22 |2464] 17 | 3 27 |2048
Tempode ™ " "33 | 2 | 218 |2323| 14 | 3 3 |16.87

Exercicio

7-10anos | 40 | 2 | 23 |2816] 17 | 2 | 235 [2048
Maisde10 | , | , 2 loro| 2 | 1 1 | 241

anos
, C 29 | 2 | 257 |2042] 12 | 3 3 [13.25
Nc"fr'g‘go D 45 | 2 | 228 |3169] 42 | 3 | 278 |5060
E 68 | 2 | 227 |4788] 30 | 2 | 276 |36.14
Sim 37| 2 | 229 [2605| 26 | 2 | 257 |6867

FG /CD .

N&o 105| 2 | 235 |7394| 57 | 3 | 291 (31,33

Fonte: Dados da Pesquisa

Questdo 13 - nesta questdo a maioria dos entrevistados correspondente a 35,1% (n. 79)

concordam que o uso do atual sistema de AD favorece a comunicagdo entre chefia

imediata e subordinado. Da mesma forma que as duas op¢Oes anteriores em relacdo ao

género a maioria 55,70% (n. 44) sdo do sexo feminino, estdo na faixa etaria de 31 a 41

anos 54,43% (n. 43), o tempo de exercicio desses entrevistados foi de menos de 3 anos
37,97% (n. 30), sdo do nivel “D” 43,04% (n. 34) e ndo possuem FG ou CD 73,42% (n.

58).
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Quadro 12 — Apresentacdo da questdo 13

Descricéo
Questao 13 1 2 3 4 5 Moda | Média
O uso do atual sistema de
Avaliacdo de Desempenho | 17 53 69 79 7 4 302
favorece a comunicagdo |(7,6%)((23,6%)|(30,7%)|(35,1%0)| (3,1%) ’
entre avaliador e avaliado

Fonte: Dados da pesquisa

A andlise detalhada desta questdo mostra em algumas variaveis, discordancia
com a frequéncia de respostas da maioria dos entrevistados que optaram pela alternativa
4. Na tabela abaixo pode-se observar que o género feminino em oito varidveis se sente
descontente com a comunicagdo e ndo acreditam que o sistema atual favoreca essa
comunicacdo. A divergéncia de opinides esta bem dividida em relacdo ao tempo de
exercicio na Instituicdo, esse tempo € muito importante para que o servidor tenha mais
conhecimento da AD e nas informagdes descritas abaixo servidores com menos de 3
anos e de 5 a 7 anos concordam com a afirmacdo e servidores de 3 a5 anos e de 7 a 10
anos discordam da afirmacdo. Nota-se com isso que independente do tempo de
exercicio em ambas as situaces existem opinides diferentes. No género masculino a
moda 4 foi a mais determinada entre as variaveis, confirmando concordancia com a
comunicacéo realizada com o atual sistema da AD. Em resumo podemos dizer que o

género masculino se sente mais satisfeito com a comunicacao do que o género feminino.
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Tabela 10: Comunicacao entre avaliador e avaliado

L Feminino 142 (63,1%0) Masculino 83 (36,9%)
Variaveis
n. | Moda | Média % n. Moda | Média %
18-25anos | 1| 2 2 lo7] 5 4 36 | 602
26 - 30 anos | 24 2 3 16,901 16 3 3,12 | 19,27
Faixa 31-41anos |88 2 283 |61,97| 41 4 3,3 49,40
Etaria | 41 -50anos |23 3 | 295 |16,19| 15 4 3,26 | 18,07
acimades0 | o\ 4 | 308 [ 420 | 6 2 3 | 723
anos
menosde3 | 351 4 | 317 |2323] 33 4 348 | 39,76
anos
3-5anos |35| 2 | 265 |2464| 17 4 311 | 20,48
Tempode ™" Lo 133 4 | 303 |2323]| 14 4 335 | 16,87
Exercicio
7-10anos |40| 2 28 |2816| 17 3 305 | 20,48
Maisde10 | , | 4 3 o7l 2 | 21 | 15 | 241
anos
) C 29| 3 31 [2042| 11 4 318 | 13,25
N(':‘;‘:"r'g‘(’)o D 45| 4 | 291 |3169] 42 4 311 | 50.60
E 68| 2 | 279 |a7.88| 30 4 346 | 36,14
Sim 371 3 | 305 [2605| 26 3 3 | 6867
FG/CD
oUe N 1005 | 283 |7304] 57 4 336 | 31,33
Nao 5

Fonte: Dados da pesquisa

3.4.2- Resultado da competéncia dos gestores e interferéncia na Avaliacdo de

Desempenho

Nas proximas questdes encontram-se duas importantes situacdes que fazem parte
da avaliacdo de desempenho, pois o0s gestores devem conhecer e compreender o
objetivo da avaliacdo para a instituicdo e servidores e para issO € necessario
conhecimento dos critérios avaliados e tentar mensura-los de forma a evitar as
interferéncias e vicios que podem acontecer durante todo o processo.

Para as questdes que se referem a competéncia dos gestores, considerando 0s
resultados das questbes 1, 2 e 3 temos:
Questdo 1 - a maioria, 32% (n. 72) escolheu a opc¢édo 4, concordando gque o0s gestores
valorizam a AD. O perfil desses servidores que optaram por essa alternativa & de
que, 95,83% (n. 69) sdo do sexo feminino, 56,94% (n. 41) tém idade entre 31 a 41 anos,
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37,50% (n. 27) tem menos de 3 anos na Instituicdo, entre eles a maioria 43,06% (n. 32)
sdo de nivel “E” e 76,39% (n. 55) e ndo possuem FG ou CD.

Quadro 13 — Apresentacédo da questdo 1

Descricéo
Questao 1 1 2 3 4 5 Moda | Média
O sistema de Avaliacdo de
Desempenho atual é 9 67 60 72 17 4 3.09
valorizado pelos Gestores da | (4%) | (29,8) | (26,7) | (32%0) | (7,6%) ’
Instituicdo

Fonte: Dados da pesquisa

No geral a frequéncia de respostas € a opcao 4 e apesar da maioria das variaveis

da tabela indicar essa alternativa, o género feminino discorda dessa afirmacédo em cinco

variaveis e acreditam que o os gestores ndo valorizam a AD. J& no género masculino as

frequéncias de respostas foram bem divididas, sete variaveis concordam, quatro

variaveis discordam e quatro variaveis se mantiveram neutros, demonstrando opinides

distintas.
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Tabela 11 — Valorizacdo dos gestores com a AD

o Feminino 142 (63,1%o) Masculino 83 (36,9%)
Variaveis
n. | Moda | Média| % Moda | Média %

18-25anos | 1 2 2 0,70 3 3,4 6,02
26 - 30 anos | 24 4 3,1 (16,90] 16 3 2,9 19,27
Faixa | 31-41anos | 88 2 295 [61,97] 41 4 3,5 49,40
Etaria | 41 -50anos | 23| 4 295 [16,19] 15 3 32 | 18,07
acimades0 | o\, | 396 |a22| 6 | 2 | 26 | 7.23

anos
menosde3 | 35| 33 [2323] 33 | 4 34 | 3976

anos
Tempo | 3-5anos [35] 3 201 |2464] 17 | 2 3 | 2048
de 5-7anos |33| 2 28 [2323] 14 | 4 34 | 16,87
Exercicio| 7_10anos |40| 4 285 |2816| 17 2 3,05 | 20,48
Maisde10 | , | , 4 o7l 2 |2ea| 3 | 241

anos
) C 29| 3 31 |2042] 12 | 4 | 309 | 1325
N(':‘;er'gc(’)o D 45| 2 28 [3169] 42 | 4 34 | 50,60
E 68| 4 3 l4788] 30 | 3 31 | 36,14
G /CD Sim 37| 2 281 [2605] 26 | 4 34 | 68,67
N&o 105| 4 304 7304 57 | 2 29 | 31,33

Fonte: Dados da pesquisa

Questado 2 - a maioria, 34,2% (n. 77) discorda que os gestores consideram a AD umas

das acOes gerenciais prioritarias. O perfil desses servidores sdo, 81,82% (n. 63)
servidoras do sexo feminino, 55,84% (n. 43) tém idade média de 31 a 41 anos, 31,17%

(n. 24) estéo na Instituicdo de 5 a 7 anos, 43,06% (n. 32) sdo do nivel “E” ¢ 57,14% (n.

44) néo possui FG ou CD.

Quadro 14 — Apresentagéo da questéo 2

Descricao
Questao 2 1 2 3 4 5 Moda | Média
Os gestores da Instituicdo
consideram a Avaliagdo de | 19 77 73 48 8 9 577
Desempenho uma das acoes |(8,4%)|(32,2%) | (32,4%) | (21,3%) | (3,6%) ’
gerenciais prioritarias

Fonte: Dados da pesquisa
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A tabela 16 mostra diferentes opinies entre os géneros. Para o género feminino
podemos notar a maior frequéncia de respostas na alternativa 2 conforme a opinido da
maioria dos entrevistados. No género masculino houve discordancia de opinifes, em
apenas quatro variaveis escolheram a opcao 2, seguindo a maioria dos participantes. Nas
outras variaveis ficaram neutros ou concordaram que 0s gestores consideram a AD uma
acdo prioritaria. Em sintese, o género feminino discorda e o género masculino esta
dividido.

Tabela 12- A¢bes gerenciais prioritaria

L Feminino 142 (63,1%0) Masculino 83 (36,9%)

Variaveis
n. | Moda|Média| % n. |Moda|Média| %
18-25anos | 1 | 1 1 o ]| 5 3 | 34 |602
26-30anos | 24| 2 | 27 [1690| 16 | 3 | 275 [19,27
Faixa |31-4lanos | 88| 2 | 25 |6197| 41 | 4 | 312 4940
Etaria | 41 _.50anos | 23| 2 25 | 1619 | 15 4 | 326 [18,07
acimades0 | ¢ | 3 | 422 6 2 | 23 |723

anos
menosde3 | o3 | 5 | 59 | 2323 | 33 3 | 33 [39,76

anos
3-5anos | 35| 2 | 25 | 2464 17 | 2 | 26 2048
Tempode =" 0133 | 2 | 25 | 23231 14 | 4 | 33 |1687

Exercicio

7-10anos |40 | 2 | 24 |2816| 17 | 2 | 2,76 |20.48
Maisde10 |\ | | 5 | 5 | g70 | 2 |2/3| 25 |241

anos
, C 29 2 | 26 | 2042 11 | 2 3 (1325
Nc':‘;‘ﬂggo D 45 | 2 | 27 | 3169 | 42 4 | 3,09 [5060
E 68| 2 | 25 | 4788 30 | 3 | 296 [36.14
Sim 371 2 [ 22 12605 26 | 2 | 25 |6867

FG /CD ~
N&o 105|] 3 | 27 | 730a| 57 | 4 | 328 [3133

Fonte: Dados da pesquisa

Questao 3 - a maioria, 30,2% (n. 68) discorda que o0s gestores estejam preparados para
avaliar seus subordinados. O perfil da maioria dos entrevistados que optou pela
alternativa 2 ¢ de, 82,35% (n. 56) do sexo feminino, 58,82% (n. 40) com idade entre 31
a 41 anos, 36,76% (n. 25) estdo na Instituicdo entre 3 a 5 anos, 44,12% (n. 30) sdo
servidores nivel “D” ¢ 58,82% (n. 40) ndo possuem FG ou CD.
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Quadro 15 — Apresentacdo da questédo 3

Descricao
Questéo 3 1 2 3 4 5 Moda | Média
Os gestores da Instituicdo
estdo preparados para 23 68 58 65 11 2 588
conduzirem o processo de |(10,2%)|(30,2%0)|(25,8%) |(28,9%) | (4,9%) ’
Avaliacdo de Desempenho

Fonte: Dados da pesquisa

Nesta afirmacéo, no levantamento da moda de cada variavel encontramos alguns
resultados diferentes. O Género feminino em cinco variaveis, a moda mostrou que a
maioria optou pela alternativa 4 e concordam que 0s gestores estdo preparados para
conduzir o processo de AD, porém a alternativa 2 continua sendo a mais frequente,
indicando que discordam que 0s gestores estejam preparados. No género masculino a
tabela mostra que uma opinido diferente do género feminino, a frequéncia de respostas
para esse género manteve-se na opcao 4 e concordam com a afirmacao e acreditam que
a 0s gestores estejam sim preparados para conduzir a AD. Com essa analise podemos

concluir que os géneros possuem opinides distintas.
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Tabela 13- Gestores preparados para conduzir a AD

. Feminino 142 (63,1%0) Masculino 83 (36,9%)
Variaveis
. | Moda [Média| % n. Moda |Média| %
18-25an0s| 1| 1 1 | 070 5 4 | 36 | 602
26-30anos |24| 2 | 295 | 1690 | 16 3 | 287 | 1927
Faixa |31-4lanos|88| 2 | 272 | 6107 | 41 4 | 317 | 49,40
Etaria [41-50an0s (23| 4 | 258 | 1619 | 15 4 32 | 18,07
acimades0| o |, | 333 | 4220 | 6 2 | 25 | 7.23
anos
menosde3 | 351 4 | 333 | 2323 | 33 3 | 336 | 39.76
anos
3-5anos |35| 2 | 268 | 2464 | 17 2 | 2,83 | 2048
Tempode ™= 33 1 | 257 | 2323 | 14 4 | 335 | 16,87
Exercicio
7-10anos |40| 2 | 245 | 2816 | 17 4 | 27 | 2048
Maisde10 | , | , 4 o0 2 |[2e3] 25 | 241
anos
, C 291 2 | 267 |2042]| 11 2 | 29 | 1325
N(':‘;i'gcolo D 45| 2 | 282 | 3169 42 4 | 311 | 5060
E 68| 4 | 273|478 | 30 3 | 3133614
Sim 371 2 | 2512605 26 2 | 2,76 | 68,67
FG/CD 10
N 2 | 283 |7304| 57 4 | 3241|3133
Nzo 5

Fonte: Dados da pesquisa

Para as questdes 9 e 10 que se refere as interferéncias na avaliagdo, temos o seguinte

resultado:

Questdo 9 - a maioria, 33,8% (n. 76) concorda que a garantia da estabilidade no cargo
pode causar descompromisso com resultados e baixa produtividade por parte de alguns
servidores. O perfil desses servidores € de, 65,79% (n. 50) do sexo feminino, 57,89% (n.
44) tém entre 31 a 41 anos, 32,89% (n. 25) tem menos de 3 anos no IFMS, 48,68% (n.
37) s@o de cargo nivel “D” e 69,74% (n. 53) ndo possui FG ou CD.
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Quadro 16 — Apresentacdo da questdo 9

Descricao
Questédo 9 1 2 3 4 5 Moda | Média

Descompromisso com
resultados e baixa
produtividade por parte de | 17 52 48 76 32
alguns servidores estdo [(7,6%)|(23,1%) ((21,3%)|(33,8%0)|(14,2%)
associados a garantia de
estabilidade no cargo

4 3,24

Fonte: Dados da pesquisa

Nesta tabela percebemos a confirmacdo da frequéncia 4 como alternativa mais
escolhida entre os entrevistados. O género feminino, em doze variaveis concordam que
a estabilidade no servigo publico pode causar descompromisso e baixa produtividade.
Somente a varidvel de 5 a 7 anos discordam da afirmacdo e servidores com faixa etéria
acima de 50 anos se mantiveram neutros ou ndo souberam opinar. O género masculino,
dez variaveis estdo de acordo e tém a mesma opinido do género feminino, mas em trés
variaveis a frequéncia de reposta ficou na alternativa 2, discordando que o servidor
diminua sua produtividade ou compromisso por conta da estabilidade. Em suma os

géneros feminino e masculino concordam com a afirmacédo da questéo 9.
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Tabela 14 — Descompromisso, baixa produtividade e garantia de estabilidade

Feminino 142 (63,1%0)

Masculino 83 (36,9%)

Variaveis
n. [Moda| Média % Moda| Média| %

18-25an0s| 1 | 5 5 | 070 4 | 36 | 6,02
26-30anos| 24 | 4 | 333 | 1690 16 | 4 | 306 | 1927
Faixa |[31-41anos| 88 4 3,22 | 61,97 | 41 2 3,03 | 49,40
Etaria (41 -50anos| 23 | 4 | 35 | 1619 15 | 3 | 34 |1807
acimade50 o | 5 | 595 | 4220 | 6 | 4 | 283 | 7.23

anos
menosde 3| o3 | 4 | 354 [ 2323 33| 4 | 309 | 3976

anos
3-5anos | 35 | 4 | 325 | 2464 | 17 | 3 | 341 | 2048
Tempode ™ =" 133 | 2 | 287 | 23231 14 | 2 | 285 | 16,87

Exercicio

7-10anos | 40 | 4 | 342 |2816%| 17 | 4 | 335 | 2048
Maisde10 | | , | 4 | o070 | 2 |1/4| 25 | 241

anos
C 20 | 3 | 307 2042112 | 2 | 309 |1325

Nivel do
Cargo D 45 | 4 | 355 | 3169 | 42 | 4 | 333 |5060
E 68 | 4 | 32 |478| 30| 2 | 293 [3614
Sim 37| 4 | 34 | 2605| 26 | 4 | 357 |6867
FG /CD -

N30 105 | 4 | 324 | 7394 57 | 4 | 296 | 3133

Fonte: Dados da pesquisa

Questao 10 - a maioria 40% (n. 90) concordam que podem ocorrer situacbes em que 0s
avaliadores ndo avaliem o servidor com o devido rigor por acreditar que podera causar
consequéncias negativas no desempenho do subordinado. O perfil dessa maioria é de,
70% (n. 63) do sexo feminino, 63,33% (n. 57) com idade entre 31 a 41 anos, 32,22%

(n. 29) tem de 7 a 10 anos de exercicio, 41,10% (n. 37) sdo de cargos nivel “E” e

63,33% (n. 57) ndo possui FG ou CD.
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Quadro 17 — Apresentacdo da questdo 10

Descricéo
Questao 10 1 2 3 4 5 Moda | Média

Os Avaliadores evitam
avaliar com o devido rigor
por acreditarem que a

avaliacdo pode causar 7 40 16 90 42
oS SN 100 1799 @000 caone s ¢ |
perseguicdo, desmotivacao
ou reducdo no desempenho

Fonte: Dados da pesquisa

Nesta tabela fica evidente que a frequéncia de repostas da maioria das variaveis
manteve-se na alternativa 4, tanto para o género feminino, como masculino. No género
masculino ainda houve quatro variaveis em que a moda ficou na alternativa 3 que
significa que ndo souberam opinar ou se mantiveram neutro. Em resumo a tabela
confirma na maioria das variaveis que os entrevistados concordam que na AD as chefias
imediatas evitam avaliar com rigor por acreditarem que podem causar consequéncias

negativas no desempenho futuro dos seus subordinados.
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Tabela 15- Falta de rigor na AD por parte dos avaliadores

. Feminino 142 (63,1%0) Masculino 83 (36,9%)
Variaveis
. | Moda |Média| % n. | Moda [Média| %

18-25anos| 1 5 5 | 070 | 5 3 3 | 6,02
26-30anos| 24 | 4 | 345|169 | 16 | 4 | 375 | 1927
Faixa 31-41anos| 88 4 3,58 | 61,97 | 41 4 3,53 | 49,40
Etaria (41 -50anos| 23| 4 | 3621619 15 | 4 | 353 | 1807
acimades0| o |\ 3 |34 | 422 | 6 | 4 |28 | 7.23

anos
menosde3 | o3 | 5 | 333 [92323| 33 | 3 | 3273976

anos
3-5anos | 35 | 4 | 357 | 2464 | 17 | 4 | 383 | 2048
Tempode o= 133 | 4 | 357 | 2323 | 14 | 4 | 314 | 1687

Exercicio

7-10anos | 40 | 4 | 382 | 2816 17 | 5 | 388 | 2048
Maisde10 | , | 2 1o | 2 |1/3] 2 | 241

anos
, C 29| 4 |357 2042 12| 4 | 4451325
Nc"fr'g‘go D 45 | a4 | 37713169 42| 4 | 35 | 5060
E 68| 4 | 344|478 | 30| 3 | 34 | 3614
Sim 37| 4 | 39426050 26| 4 | 38 | 6867

FG /CD -

N30 105| 4 | 344 | 7394| 57 | 3 | 3293133

Fonte: Dados da pesquisa

3.4.3- Resultado da satisfacdo geral da Avaliacdo de Desempenho

Dentro de uma avaliacdo de desempenho existem muitos critérios a ser
considerado para medir a eficiéncia da avaliacdo na instituicdo, a pesquisa levantou dois
pontos em relagdo a avaliacdo de desempenho do IFMS, dentre eles temos os critérios
avaliados nos formularios, se sdo suficientes para avaliar realmente o servidor e se 0
incentivo financeiro é o principal motivo da avaliagdo. As duas ultimas afirmagdes do
questionario se referem a satisfacdo geral com AD baseados nas alternativas escolhidas
por cada entrevistado. Para as questdes 4, 5, 6, 7 e 8 sobre a funcdo da AD, temos:
Questdo 4 - a maioria 38,2% (n. 86) escolheu a opcdo 2 discordando que 0s critérios
utilizados na AD permitem avaliar objetivamente o desempenho dos servidores. O perfil

desses servidores séo, 70,93% (n. 61) sdo do sexo feminino, 59,3% (n. 51) tem idade
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entre 31 a 41 anos, 30,23% (n. 26) possuem de 7 a 10 anos na Instituicdo, 45,35% (n.
39) sdo de cargos de nivel “D” e 58,14% (n. 50) ndo possuem FG ou CD.

Quadro 18 — Apresentacdo da questdo 4

Descricao
Questéo 4 1 2 3 4 5 Moda | Média

Os critérios de Avaliacéo
de Desempenho adotados

AP ) 28 86 36 66 9

pela Instituicdo permite 0 o 0 0 o 2 2,74

avaliar objetivamente o (12,4%) (38,290) | (16%) |(29,3%), (4%)

desempenho dos servidores

Fonte: Dados da pesquisa

Para esta questdo, o género feminino foi o que mais discordou da afirmacdo,
deixando claro que os critérios utilizados na AD ndo permitem que o desempenho dos
servidores seja objetivamente avaliado. Comparando com o género masculino, percebe-
se uma divisdo entre as alternativas 2 e 4, onde em onze varidveis os entrevistados
optaram pela alternativa 4 concordando que os critérios utilizados permitem sim avaliar
0 desempenho do servidor e em sete varidveis possuem a mesma opinido do género
feminino e discordam da afirmacdo. Podemos dizer entdo que o género feminino esta

mais descontente do que o género masculino com a AD.
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Tabela 16 — Os criterios utilizados permitem avaliar o desempenho dos servidores

Feminino 142 (63,1%0)

Masculino 83 (36,9%)

Variaveis

n. Moda | Média % n. Moda | Média| %
18 - 25 anos 1 2 2 0,70 5 4 3,6 | 6,02
26-30anos | 24 2 | 27 | 1690 | 16 2 |293 (19,27
Faixa | 31-41an0s | 88 | 2 | 2516197 | 41 | 4 |36 |4940
Btaria ™ o anos | 23 | 2 | 245 | 1619 | 15 2 | 286 1807

acimade 50
s 6 4 | 283 422 6 4 | 283|723

menos de 3
o 33 4 | 2811|2323 33 4 | 3,45 39,76
. . 3-5anos | 35 2 | 26 | 2464 | 17 2 | 276 2048

empo de

Exercicio |_5-7anos | 33 2 | 2272323 | 14 4 |321 1687
7-10anos | 40 2 | 25 | 2816 | 17 2 | 258 |20,48

Mais de 10
e 1 3 3 0,70 2 2 2 | 241
) C 29 2 246 | 2042 11 2 | 2721325
Nc"fr'g‘go D 45 | 2 | 2513169 42 | 4 | 304 (5060
E 68 2 | 26 | 4788 | 30 4 | 323 36,14
Sim 37 2 | 218 | 2605 | 26 2 | 261 (6867

FG/CD

Nzo 105 | 2 |267] 7394 | 57 4 | 3728 31,33

Fonte: Dados da pesquisa

Questdo 5 - a maioria 45,3% (n. 102) concordam que a existéncia de uma AD permite a

melhoria das condigdes necessarias para a realizagcdo do trabalho. Os servidores que

escolheu a opcéo 4 séo, 60,78% (n. 61) do sexo feminino, 57,84% (n. 59) estdo na faixa

etaria de 31 a 41 anos, 33,33% (n. 34) estdo na instituicdo a menos de 3 anos, 40,20%
(n. 41) sao do nivel “D” e 70,59% (n. 72) ndo possuem FG ou CD.

Quadro 19 — Apresentagédo da questdo 5

Descricao
Questdo 5 1 2 3 4 5 Moda | Média
A existéncia de um
sistema de Avaliacéo de
Desempenho permite a 8 51 43 102 21 4 334
melhoria das condi¢Bes |(3,6%) | (22,7%) |(19,1%)|(45,3%) | (9,3%) ’
necessarias as realizacoes
do trabalho

Fonte: Dados da pesquisa
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Com quase unanimidade, em relacdo ao género feminino a tabela abaixo,
mostrou como frequéncia de reposta a alternativa 4, admitindo que a existéncia de um
sistema de avaliagdo de desempenho permite o reconhecimento das melhorias de
condicdes de trabalho no IFMS. O género masculino em sua maioria também obteve a
frequéncia 4 como alternativa e tem a mesma opinido do género feminino, porém em
trés varidveis a moda foi a alternativa 2 que discorda que a AD permite melhoria nas
condicbes de trabalho. Em resumo podemos considerar que ambos 0S Qgéneros e

variaveis concordam e possuem opinides positivas.

Tabela 17- Existéncia de um sistema de AD permite melhoria no trabalho

o Feminino 142 (63,1%) Masculino 83 (36,9%)
Variaveis
n. Moda | Média % n. Moda [Média| %
18 - 25 anos 1 1 1 0,70 5 4 3,8 | 6,02
26-30anos | 24 4 | 341 [169 | 16 4 | 381 [19,27
Faixa |31-41anos| 88 4 | 309 [6197] 41 4 | 353 (49,40
Btaria | o anos | 23 4 | 35 [1619] 15 4 | 3331807
acimade 50
anos 6 4 3 4,22 6 2 3 |723
menos de 3
0 ¢ 33 4 | 339 | 2323 33 4 | 393 (39,76
3-5anos | 35 4 | 305 | 2464 17 4 | 341 (2048
Tempode™ =" T a3 [ 4 | 333 | 2323 | 14 4 | 357 |16.87
Exercicio
7-10anos | 40 4 | 31 [2816| 17 2 [311 (2048
Mais de 10
S0 1 4 4 0,70 2 2 | 2 |24
) C 29 4 | 31 [2042] 12 4 3721325
NC";‘?'g‘go D 45 | 4 | 328 |3169| 42 | 4 | 3425060
E 63 4 | 321 [478| 30 4 | 366 (36,14
Sim 37 4 | 321 [ 2605 26 4 | 329 [6867
FG /CD
N0 105 | 4 | 321 | 7304 57 4 | 368 (31,33

Fonte: Dados da pesquisa

Questdo 6 -a maioria 40,4% (n. 91) concordam que o sistema de AD propicia a
valorizacéo dos resultados. Entre eles, 61,54% (n. 56) séo do sexo feminino, 53,85% (n.
49) estdo entre 31 a 41 anos, 39,56% (n. 36) estdo a menos de 3 anos em exercicio,
45,06% (n. 41) sao do nivel “E” e 74,73% (n. 68) ndo possuem FG ou CD.
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Quadro 20 — Apresentacédo da questdo 6

Descricao
Questao 6 1 2 3 4 5 Moda | Média
O sistema de Avaliacdo de
Desempenho propicia a
o e 12 56 51 91 15
valorizagdo das atividades 0 0 0 o 0 4 3,18
de trabalho e dos (5,3%) | (24,9%) ((22,7%) |(40,4%) | (6,7%)
resultados

Fonte: Dados da pesquisa

Em relacdo a valorizacdo das atividades de trabalho e resultados através da AD,

a tabela 22 mostra que ambos 0s géneros concordam em sua maioria com a alternativa

4. Divergindo um pouco em algumas variaveis onde a alternativa 2 aparece quatro vezes

em cada género, discordando da maioria e considerando que a AD ndo propicia a

valorizacgdo do trabalho e dos resultados. Podemos considerar, com a apresentacdo das

frequéncias, que a alternativa 4 foi realmente a mais escolhida entre os géneros.

Tabela 18- o Sistema de AD valoriza as atividades e os resultados

o Feminino 142 (63,1%) Masculino 83 (36,9%)
Variaveis
n. Moda | Média % n. Moda|Média| %

18 - 25 anos 1 2 2 0,70 5 4 3,8 | 6,02
26 - 30 anos 24 2 3,04 116,90 16 4 3,37 119,27
Faixa | 31-41an0s | 88 | 4 3 |61,97] 4 4 | 3,43 [49,40
Btaria = oanos | 23 | 4 | 329 |1619] 15 2 13131807

acimade 50
vt 6 | 4 | 357 |422] 6 2 | 3 |7.23

menos de 3
08 ¢ 33 | 4 | 339 [2323] 33 | 4 [375(39,76
3-5anos 35 4 2,97 (24,64 17 4 3,29 (20,48
Tempode =" 93T 3 | 303 |2323] 14 3 |335 16,87

Exercicio

7 - 10 anos 40 2 29 (28,16 17 2 2,88 (20,48

Mais de 10
s 0 1 | 4| 4 |o70]| 2 2 | 2 |24
C 29 2 2,96 |20,42 11 4 | 3,18 |13,25

Nivel do

Cargo D 45 4 3,02 131,69 42 4 | 3,28 |50,60
E 68 4 3,14 |47,88 30 4 | 3,56 |36,14
FG /CD Sim 37 4 2,97 (26,05 26 2 3,07 (68,67
Nao 105 4 3,1 (73,94 57 4 3,5 (31,33

Fonte: Dados da pesquisa

67




Questdo 7 - a maioria 36,9% (n. 83) concordam que a utilizacdo da AD contribui para a
melhoria de resultados da Instituicdo. O perfil desses servidores séo, 67,47% (n. 56) do
sexo feminino, 55,42% (n. 46) esta na faixa etéria de 31 a 41 anos, 33,72% (n. 28) tém
menos de 3 anos no IFMS, 38,55% (n. 32) sdo nivel “D” e com a mesma percentagem
38,55% (n. 32) sdo de nivel “E”, 69,88% (n. 58) ndo possuem FG ou CD.

Quadro 21 — Apresentagéo da questédo 7

Descricédo
Questéo 7 1 2 3 4 5 Moda | Média
A utilizacdo da Avaliacdo
de Desempenho contribui 12 56 51 91 15 4 329
para a melhoria de (5,3%) | (24,9%) | (22,7%) | (40,4%) | (6,7%) ’
resultados da Instituicdo

Fonte: Dados da pesquisa

Visivelmente os géneros feminino e masculino escolheram a alternativa 4, que
demonstrou opinido de forma positiva em relacdo a contribuicdo da AD para o resultado
da Instituicdo. Na tabela 23 podemos ressaltar que o género feminino apenas um
entrevistado escolheu a opcdo 3 mantendo-se neutro. J& o género masculino, apesar da
maioria das varidveis permanecer na alternativa 4, em seis variaveis 0s entrevistados
mantiveram-se neutros em suas respostas e em duas variaveis a frequéncia ficou na
alternativa 2, divergindo da maioria. As opinides do género feminino estdo mais

alinhadas e o género masculino variam de opinido.
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Tabela 19- AD contribui para melhoria dos resultados da Instituicdo

L Feminino 142 (63,1%) Masculino 83 (36,9%)
Variaveis
n. Moda |[Média| % n. Moda|Média|l %
18 - 25 anos 1 3 3 0,70 5 4 3,6 | 6,02
26-30anos | 24 3 3,33 (16,90 16 4 3,5 (19,27
Faixa |31-41an0s | 88 | 4 |3166197) 41 | 3 | 35 |49,40
Etaria |~ o es | 23 | 4 | 316 |1619] 15 | 4 | 333 18,07
acima de 50
anos 6 4 3,57 | 4,22 6 2 3 |7,23
menos de 3
anos 33 4 3,51 [23,23] 33 4 | 3,81 (39,76
- . 3-5anos 35 4 3,05 (24,64 17 4 | 3,23 (20,48
empo de
e 5-7 anos 33 4 3,33 (23,23 14 3 | 3,35 (16,87
7 - 10 anos 40 4 2,92 (28,16 17 3 | 3,17 (20,48
Mais de 10
anos 1 4 4 0,70 2 2 2 |241
; C 29 4 3,21 20,42 11 4 | 3,45 (13,25
Nc':‘;‘?'ggo D 45 | 4 | 317 [31.69] 42 3 | 3,42 |50,60
E 68 4 3,21 |47,88] 30 3 | 3,46 (36,14
Sim 37 4 3,18 [26,05) 26 3 | 3,11 |68,67
FG /CD
Nao 105 4 3,2 (73,94] 57 4 | 3,59 (31,33

Fonte: Dados da pesquisa

Questao 8 - a maioria 44,9% (n. 101) discordam que os resultados das AD realizadas

representam com precisdo o desempenho dos servidores. Entre a maioria desses

servidores, 77,23% (n. 78) sdo do sexo feminino, 67,33% (n. 62) tém entre 31 a 41 anos,

28,71% (n. 29) sdo servidores que estdo na Instituicdo de 7 a 10 anos, 44,55% (n. 45)
sdo de nivel “D” ¢ 68,32% (n. 69) ndo possuem FG ou CD.

Quadro 22 — Apresentacéo da questdo 8

Descricao
Questéo 8 1 2 3 4 5 Moda | Média
Os resultados das
Avaliag0es de
Desempenho realizadas 41 101 58 20 5 5 232
representam com preciséo |(18,2%)|((44,9%0)|(25,8%)| (8,9%) |(2,2%) ’
0 desempenho dos
servidores

Fonte: Dados da pesquisa
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Analisando a tabela de frequéncias, nota-se que o género feminino, com escolha
unanime, optou pela alternativa 2 que discorda e uma variavel com a alternativa 1 que
discorda totalmente que os resultados das ADs representem com precisdo o desempenho
dos servidores. O género masculino a maior frequéncia de respostas ficou com a opcao
3 e se mantiveram neutro, apenas seis variaveis optaram pela alternativa 2. Percebe-se
que o género feminino ndo esta satisfeito com a AD e 0 género masculino esta dividido

e por isso preferiram ndo opinar nesta questéo.

Tabela 20- Precisdo do desempenho com os resultados da AD

. Feminino 142 (63,1%0) Masculino 83 (36,9%)
Variaveis
n. Moda | Média % n. Moda | Média %
18 - 25 anos 1 1 1 0,70 5 2 25 (6,02
26 - 30 anos 24 2 2,41 [16,90] 16 2 2,65 (19,27
Faixa | 31-41an0s | 88 | 2 | 2,02 |61,97] 41 3 | 28 [49,40
Btaria | ooanos | 23 | 2 | 187 |1619] 15 | 2 | 266 |18,07
acima de 50
anos 6 2 2,85 | 4,22 6 3 25 7,23
menos de 3
anos 33 2 2,33 [23,23] 33 3 2,96 (39,76
- d 3-5anos 35 2 2,08 |(24,64) 17 2 2,52 120,48
empo de
Sl 5-7 anos 33 2 2,06 [23,23] 14 3 2,85 116,87
7 - 10 anos 40 2 1,95 |28,16] 17 3 2,35 120,48
Mais de 10
anos 1 2 2 0,70 2 1/2 15 |241
C 29 2 2,03 (20,42] 11 3 2,81 (13,25
Nivel do
Cargo D 45 2 2,13 [31,69] 42 3 2,59 (50,60
E 68 2 2,1 (47,88] 30 3 2,8 136,14
Sim 37 2 1,89 |26,05) 26 2 2,42 168,67
FG/CD
Nao 105 2 2,17 |73,94] 57 3 2,82 131,33

Fonte: Dados da pesquisa

Com relacdo a mais um dos critérios que a AD proporciona, temos 0 incentivo
financeiro, que é a recompensa pelo bom desempenho. As questbes 14, 15, 16, 17 e 18
indicam a opinido dos servidores sobre Incentivo Financeiro.

Questdo 14 - a maioria, 34,2% (n. 77) concorda que o reconhecimento do mérito

profissional é o principal produto da AD. A maioria dos servidores que escolheram essa
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alternativa, 61,04% (n. 47) sdo do sexo feminino, 58,44% (n. 45) tém idade entre 31 a
41 anos, 0 tempo de exercicio na Instituicdo ficou dividido igualmente em menos de 3
anos e de 7 a 10 anos 31,17% (n. 24) cada um, 44,16% (n. 34) sdo do nivel “E” ¢
72,73% (n. 56) ndo possui FG ou CD.

Quadro 23 — Apresentacgéo da questéo 14

Descricao
Questao 14 1 2 3 4 5 Moda | Média
O reconhecimento do
mérito profissional é um 9 61 64 77 14 4 291
dos principais produtos da| (4%) |(27,1%) ((28,4%)|(34,2%)|(6,2%) ’
avaliacdo de Desempenho

Fonte: Dados da pesquisa

Para a analise do reconhecimento do mérito profissional a tabela 25 mostra que o
género masculino em sua maioria concorda que o reconhecimento do mérito € um dos
produtos principais da AD. Ja o género feminino apesar de mostrar no perfil que a
maioria dos entrevistados que escolheram esta alternativa foi do género feminino, a
tabela de frequéncia das respostas mostrou outros também resultados, em cinco
variaveis a moda 2 foi mais frequente e os participantes ndo concorram que 0 merito

profissional deva ser o principal produto da AD.
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Tabela 21- O mérito profissional é o principal produto da AD

Feminino 142 (63,1%0)

Masculino 83 (36,9%)

Variaveis
n. Moda | Média % n. Moda|Média %
18 - 25 anos 2 2 | 0,70 5 4 | 32| 6,02
26-30anos | 24 3 3,16 | 16,90 16 3 |[3,12 | 19,27
Faixa |31-41an0s| 88 | 4 |3,06 61,97 | 41 4 | 34 | 4940
Btaria o oo anos | 23 | 2 | 2.87 | 16,19 15 4 |333] 18,07
acima de 50
s 6 4 | 328 | 422 6 2 233| 7.23
menos de 3
08 ¢ 33 | 4 |321] 2323 33 4 |3,48 | 39,76
. ; 3-5anos | 35 | 2 | 297 | 24,64 17 3 | 341 2048
empo de
Exercicio | 5-7anos | 33 | 2 3 | 23,23 14 3 | 278/ 16,87
7-10anos | 40 | 4 | 3,02 | 28,16 17 4 |3,05]| 2048
Mais de 10
S 1 3 3 | 0,70 ) 1/3| 2 | 241
) c 29 | 4 [314] 2042 11 4 [327]| 1325
Nc"fr'g‘;o D 45 | 4 | 3243169 42 4 | 3145060
E 68 | 2 |288] 4788 30 4 [333] 36,14
Sim 37 | 2 |294] 2605 26 4 |3,07]| 6867
FG/CD
N0 105 | 4 [308]|7394]| 57 4 |329| 31,33

Fonte: Dados da pesquisa

Questao 15 - a maioria, 54,7% (n. 123) optaram pela alternativa 4 e concordam que o

incentivo financeiro é relevante para motivar o servidor a trabalhar. O perfil desses
servidores séo, 65,85% (n. 81) do sexo feminino, 61,04% (n. 75) com idade entre 31 a
41 anos, 29,27% (n. 36) esta no IFMS de 7 a 10 anos, 41,46% (n. 51) estdo no cargo de
nivel “E” ¢ 68,29% (n. 84) ndo possuem FG ou CD.

Quadro 24 — Apresentacéo da questdo 15

Descricao
Questao 15 1 2 3 4 5 Moda | Média
Seroed OO N NS N S O
servidor a trabalhar ke 70|26, 970) 1 (9%, £70)1(29,970

Fonte: Dados da pesquisa
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Confirmando a respostas dos entrevistados, a tabela 26 mostra que em ambos 0s
géneros a frequéncia das alternativas foi a 4, onde concordam em absoluto que o

incentivo financeiro é relevante para a motivagao no trabalho.

Tabela 22- Incentivo financeiro

e Feminino 142 (63,1%) Masculino 83 (36,9%)
Variaveis
n. Moda | Média % n. Moda |Média| %
18-25anos | 1 3 3 070 | 5 1 28 | 6,02
26-30anos | 24 4 35 | 16,90 | 16 4 |393 (19,27
Faixa | 31-.41an0s | 88 | 4 | 367 | 6197 | 41 | 4 |376]49,40
Btaria I~ ooanos | 23 | 4 | 333 | 1619 | 15 | 4 | 333 18,07
acimade 50
oS 6 4 | 357 | 422 6 4 3 |723
menos de 3
s 33 4 3,72 | 2323 | 33 4 | 3,78 (39,76
. ; 3-5anos | 35 4 3,48 | 2464 | 17 4 | 352 (2048
empo de
Exercicio |_5-7am0s | 33 4 345 | 2323 | 14 4 |357 16,87
7-10anos | 40 4 3,62 | 28,16 | 17 4 | 358 (2048
Mais de 10
os 1 4 4 070 | 2 |1e4 | 25 |241
; C 29 4 | 385 | 2042 | 11 4 | 427 (13,25
Nc':‘;i'ggo D 25 | 4 | 357 | 3169 22 | 4 | 38 [5060
E 68 4 | 346 | 4788 | 30 4 |376 (3614
Sim 37 4 3,67 | 26,05 | 26 4 3,5 |68,67
FG /CD
Nzo 105 | 4 354 | 7394 | 57 4 |368 (31,33

Fonte: Dados da pesquisa

Questao 16 - a maioria, 47,1% (n. 106) discordam que o sistema de AD do IFMS serve
apenas para definir o valor da gratificacdo para o servidor. Os servidores que
escolheram esta alternativa sdo, 58,49% (n. 62) do sexo feminino, 59,43% (n. 63) com
idade entre 31 a 41 anos, 28,30% (n. 30) com menos de 3 anos de exercicio, 41,51% (n.
44) sao de nivel “E” e 67,92% (n. 72) ndo possuem FG ou CD.
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Quadro 25 — Apresentacdo da questdo 16

Descricao
Questao 16 1 2 3 4 5 Moda | Média
O sistema de Avaliacdo
de Desempenho atual
serve apenas para definir (163471%) (471 (;.%/0) (2352%) (102;1%) @ g%) 2 | 2%
o valor da gratificacdo ’ ’ ’ ’ ’
para o servidor

Fonte: Dados da pesquisa

Observa-se na tabela 27 que os géneros feminino e masculino, a opcdo 2
discordo foi a mais frequente em praticamente todas as variaveis. Ambos discordam que
a AD serve apenas para definir o valor da gratificacdo para o servidor. Nota-se uma

compatibilidade de opiniGes em relacdo a questdo 16.

Tabela 23- AD serve apenas para definir o valor da gratificagéo

Varidveis Feminino 142 (63,1%) Masculino 83 (36,9%)

n. |Moda| Média % n. Moda | Média %
18 - 25 anos 1 3 3 0,70 5 1 1,4 6,02
26-30anos | 24 | 2 | 22 | 1690 ]| 16 2 | 2,25 [19,27
Faixa | 31-41an0s | 88 | 2 | 237 | 6197 | 41 2 | 2,23 (49,40
Btaria [ oanos | 23 | 2 | 275 | 1619 | 15 2 | 2,26 [18,07
acimadeS0 | g | 3 |28 | 422 | 6 | 2 | 25 |7,23
menosded 133 | 2 | 215 [2323| 33 | 2 | 218 (3976
Tempo | 3-5anos |35 | 2 | 26 |2464| 17 2 | 2,29 [20,48
de 5-7anos | 33| 2 | 23 [2323| 14 2 | 2,14 [16,87
Exerciciol 7 10anos | 40 | 2 | 2,65 | 28,16 | 17 2 | 217 [2048
Maisdedo | g | 2 | 2 |o70 | 2 |2e3| 25 |24
) C 20 2 | 253 [2042] 12 2 | 2,18 [13,25
N(':‘;‘i'g‘;'o D 45 | 2 | 248 | 3169 | 42 2 | 2,26 [50,60
E 68| 2 | 236 | 4788 | 30 2 | 2,13 [36,14
Sim 37| 2 | 251 | 26,05 | 26 2 | 2,38 [68,67

FG /CD
N0 15| 2 | 24 | 7394 57 2 | 2,12 [31,33

Fonte: Dados da pesquisa
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Questdo 17 - a maioria, 41,8% (n. 94) concordam que a remuneracdo é positiva em
termos de motivacdo e desempenho na AD. O perfil para os servidores que optaram por
essa resposta foi de, 73,68% (n. 56) do género feminino, 63,83% (n. 60) com idade
entre 31 a 41 anos, 64,89% (n. 61) com tempo de exercicio de 3 a 5 anos e de 7 a 10
anos, 26,60% (n. 25) cada faixa etaria, 44,68% (n. 42) com cargos de nivel “E” ¢
59,57% (n. 56) ndo possuem FG ou CD.

Quadro 26 — Apresentacdo da questdo 17

Descricédo
Questéo 17 1 2 3 4 5 Moda | Média
A vinculacdo da
Avaliagéo de
Desempenho a 12 34 72 94 13

remuneracao € positiva |(5,3%) |(15,1%)| (32%) ((41,8%0)| (5,8%) 4 327

em termos de motivacao
e desempenho

Fonte: Dados da pesquisa

Observando o quadro 25 acima, nota-se que as respostas foram bem divididas
entre as alternativas e apesar da moda mostrar que a alternativa 4 foi a mais escolhida, a
tabela 28 mostra que além dessa maioria concordar que a vinculacdo da AD com a
remuneracdo € positiva para a motivacdo e desempenho dos servidores, outras
frequéncias podem ser encontradas. Para o género feminino, quatro variaveis mostram
que a frequéncia de resposta se manteve neutra com a alternativa 3, ndo deixando de
concordar ou discordar. O género masculino obteve 6 variaveis que também se

mantiveram neutros.
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Tabela 24- A remuneracdo € positiva para a motivacdo do desempenho

. Feminino 142 (63,1%) Masculino 83 (36,9%)
Variaveis
n. | Moda | Média % n. Moda | Média %
18 - 25 anos 1 2 2 0,70 5 2 3 6,02
26-30anos | 24 | 3 | 2951|1690 | 16 3 | 337 | 1927
Faixa | 31-41an0s | 88 | 4 [327]6197] 41 | 4 | 343 | 4940
Btaria [~ o anos | 23 | 4 | 32 | 1619 | 15 3 32 | 18,07
acima de 50
vt 6 | 4 4 | 422 6 4 | 316 | 7,23
menos de 3
e 33| 2 |306]|2323]| 33 4 | 333 | 3976
. ; 3-5anos | 35 | 3 |325| 2464 ]| 17 4 | 347 | 2048
empo de
Exercicio| 5-7amw0s | 33| 4 | 33 |2323| 14 3 | 335 | 16,87
7-10anos | 40 | 4 | 33 | 2816 | 17 3 | 341 | 2048
Mais de 10
e 1 3 3 | 0,70 2 |1e3]| 2 241
) c 29 | 4 |364]2042]| 11 4 | 318 | 1325
Nc"fr'g‘go D 45 | 3 | 3223169 42 | 3 | 307 | 5060
E 68 | 4 | 307|478 | 30 4 | 356 | 3614
Sim 37 | 4 |345|2605]| 26 4 | 353 | 6867
FG/CD
NET 105| 4 |315|7394]| 57 3 | 326 | 3133

Fonte: Dados da pesquisa

Questdo 18 - a maioria, 33,8% (n. 76) discorda que no IFMS existe coeréncia entre

nivel de esforco e a gratificacdo paga. Comparando o perfil desses servidores, 73,68%
(n. 56) é do sexo feminino, 61,84% (n. 47) estdo na faixa etaria de 31 a 41 anos, 27,63%
(n. 21) tem entre 7 a 10 anos de Instituicdo, 40,79% (n. 31) séo de nivel “E” e 65,79%
(n. 50) ndo possuem FG ou CD.

Quadro 27 — Apresentacdo da questdo 18

Descricao
Questéo 18 1 2 3 4 5 Moda | Média
Nesta Instituicdo existe
coeréncia entre nivel de 47 76 75 25 2 5 2 37
esforgo e a gratificacdo {(20,9%)|(33,8%0)(33,3%)|(11,1%) | (0,9%) '
paga

Fonte: Dados da pesquisa
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Quase que empatadas as alternativas 2 e 3 de acordo com o quadro 26

apresentado acima, a frequéncia das variaveis na tabela 29 mostram que para o género

feminino a maioria confirma a alternativa 2 e discordam que existe coeréncia entre o

nivel de esforco e a gratificacdo paga. No género masculino a op¢do que se sobressaiu

foi a alternativa 3 que indica um posicionamento neutro.

Tabela 25- Coeréncia entre esforgo e gratificagdo

Feminino 142 (63,1%0)

Masculino 83 (36,9%)

Variaveis

n. Moda | Média| % n. Moda | Média %
18 - 25 anos 1 1 1 0,70 5 3 2,4 6,02
26-30anos | 24 | 2 | 225 1690 16 3 25 |19,27
Faixa |31-41anos | 88 | 2 | 2,18 [61,97] 41 3 27 |49.40
Etaria |~ o os | 23 | 2 | 216 [1619] 15 | 3 | 218 |18,07

acimade 50
na d 6 1 | 242 [422] 6 1 | 233 |7.23

menos de 3
0S¢ 5 A | 2w EE D R 3 29 |39,76
. Lo |_3-5anos 35 | 3 | 217 [2464] 17 2 | 2558 [2048

empo de

Eort o | 5-7anos | 33 | 2 | 193 [2323] 14 2 | 257 |1687
7. 10anos | 40 | 2 | 227 |2816] 17 2 | 241 |2048

Mais de 10
1s de 1 2 2 lo70| 2 |1e3] 2 |241
, C 29 | 2 |217 [2042] 11 3 29 |1325
NC";"’r'g?)o D 45 | 2 | 213 [3169] 42 3 | 242 [5060
E 68 | 2 | 226 |4a788] 30 3 29 |3614
G /D Sim 37 | 2 |207 [2605] 26 2 | 257 6867
N0 105 | 2 | 226 [7304] 57 3 27 |31.33

Fonte: Dados da pesquisa

Sobre a percepcdo geral da AD realizada no IFMS, os servidores opinaram da

seguinte forma:

Questao 19 - a maioria, 33,3% (n. 75) ndo estdo satisfeitos com a AD e discordam da

afirmacdo colocada no questionério. Esses Servidores sdo, 73,33% (n. 55) do sexo
feminino, 61,33% (n. 46) com idade entre 31 a 41 anos, 37,33% (n. 28) ja estd na
Instituicdo de 7 a 10 anos, 50,67% (n. 38) sdo de nivel “E” ¢ 58,67% (n. 44) nao
possuem FG ou CD.
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Quadro 28 — Apresentacdo da questdo 19

Descricao
Questao 19 1 2 3 4 5 Moda | Média
EZtZ?“Z?UAST’?'t'ZéZ‘)’%%m (10230/)(3379?0/) (30%820/) (23520/) @ ?0/) 2 e
Desempenho £ 70)(99,970) A9V, B 70)1 (£9,070) | 14, 170

Fonte: Dados da pesquisa

Esta questdo demonstra a satisfacdo com a atual AD realizada no IFMS e para

demonstrar essa opinido temos no rol da tabela 30 os seguintes resultados: O género

feminino com a escolha da alternativa 2 discorda que estejam satisfeitos com a AD

atual, ja o género de forma totalmente contraria se mostrou satisfeito com a AD e optara

pela alternativa 4. Desta forma as opinifes sdo divergentes entre os géneros, onde um se

sente insatisfeito e o outro satisfeito.

Tabela 26- Satisfacdo com a AD

o Feminino 142 (63,1%) Masculino 83 (36,9%)
Variaveis
n. Moda| Média % n. Moda | Média| %
18 - 25 anos 1 4 4 0,70 5 3 3,2 |6,02
26-30anos | 24 | 2 | 27 | 1690 ]| 16 4 | 293 |19,27
Faixa | 31-.41an0s | 88 | 2 | 251 [61,97| 41 | 4 | 313 |49,40
Btaria = o anos | 23 | 2 | 291 | 1619 | 15 3 | 326 [1807
acimade 50
s 6 4 | 342 | 422 6 2 25 |7,23
menos de 3
e e 33 | 3 3 |2323]| 33 4 3,3 (39,76
. ; 3-5anos | 35 | 2 | 257 | 2464 | 17 4 | 305 (2048
empo de
Exercicio |_5-7anos | 33 | 2 | 239 |2323] 14 4 | 314 |16,87
7-10anos | 40 | 2 | 2,32 | 28,16 | 17 2 2.76 (20,48
Mais de 10
e 1 2 2 070 | 2 | 1e3| 2 |241
) c 29 | 3 | 26 |2042]| 11 4 | 318 (13,25
NC";er'g‘go D 45 | 2 | 248 | 3169 | 42 4 | 307 5060
E 68 | 2 | 257 | 4788 30 4 | 3,06 (36,14
Sim 37 | 2 | 235 | 2605| 26 3 2,86 (68,67
FG /CD
Nzo 105 | 3 | 2,62 | 7394 | 57 4 | 319 |31,33

Fonte: Dados da pesquisa
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Questdo 20 - a maioria, 39,1% (n. 88) concorda que é necessaria uma reformulacéo na
AD do IFMS. O perfil € de, 71,59% (n. 63) do sexo feminino, 53,41% (n. 47) com
idade entre 31 a 41 anos, 28,41% (n. 25) ja estdo em exercicio de 5 a 7 anos, 51,14% (n.
45) sao de nivel “E” e 68,18% (n. 60) ndo possuem FG ou CD.

Quadro 29 — Apresentagdo da questéo 20

Descricao
Questao 20 1 2 3 4 5 Moda | Média
E necessario uma
reformulacédo na
Avaliscao de © SO/) (102§W) (194%/) 39.19% (30630/) 4 | 388
Desempenho da 270 70 1%) |(39,190)|(30,7%
Instituicdo

Fonte: Dados da pesquisa

A questdo 20 vem levantar a necessidade de reformulacdo da AD e com ja visto
no quadro 28 a frequéncia de respostas foi 4, concordando com a reformulacdo. Na
tabela 31 com unanimidade o género feminino concorda optando pelas alternativas 4 e
5, j& 0 género masculino além das alternativas 4 e 5 em quatro variaveis apareceu a
alternativa 3 que exp0e a opinido neutra em relagcdo a reformulacdo da AD. Em suma
podemos dizer que o género feminino se encontra mais insatisfeito com a AD e o

género masculino ndo possui uma opinido concreta em concordancia com os demais.
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Tabela 27- Reformulacédo da AD

. Feminino 142 (63,1%) Masculino 83 (36,9%)
Variaveis
n. [Moda|Média % n. Moda | Média %
18-25anos | 1 | 5 5 | 0,70 5 3 32 |6,02
26-30anos | 24 | 4 | 3911690 | 16 5 3,56 (19,27
Faixa | 31-41an0s | 88 | 4 |417]6197| 41 2 | 34 |49,40
Btaria 1= oo anos | 23 | 4 | 416 | 1619 | 15 4 | 373 (18,07
acima de 50
e 6 | 4 |328]| 422 6 4 416 | 7,23
menos de 3
s 33 | 4 |375]2323] 33 3 3,18 (39,76
. . 3-5anos | 35 | 5 | 411 | 2464 17 5 3,7 |2048
empo de
Exercicio|_5-7anos | 33 | 4 |424|2323| 14 4 35 |16,87
7-10anos | 40 | 4 | 4221|2816 | 17 5 3,94 (2048
Mais de 10
e 1| 4 4 | 0,70 2 5e4 | 45 |241
) c 29 | 4 |403]2042] 11 4 3,54 (13,25
Nc"fr'g‘go D 45 | 5 | 42 | 3169 | 42 5 | 366 |5060
E 68 | 4 | 404|478 30 3 3,33 |36,14
Sim 37 | 4 | 437|2605]| 26 5 3,84 (68,67
FG/CD
Nzo 105| 4 |399]|7394| 57 3 3,38 (31,33

Fonte: Dados da pesquisa

3.5. Analise dos dados coletados

Fazendo a analise geral das respostas levando em consideracdo a teoria
apresentada sobre a Avaliagdo de Desempenho, comunicagdo entre superior e
subordinado, feedback, possiveis interferéncias e motivacdo no trabalho temos as
seguintes conclusoes:

Em relagdo a comunicacgao e feedback entre chefia imediata e subordinado a
pesquisa mostrou que existe comunicacao e feedback na AD, porém ndo possuem um
acompanhamento sistematico para realizar o feedback fora do periodo de avaliacdo. O
feedback € o momento em que o subordinado e chefia se comunicam trocando
informacdes sobre o desempenho de ambos durante o0 ano. A comunicagédo deve ser uma
pratica diéria para que se tenham bons resultados e o feedback seja cada vez mais claro
e sem distorcoes. O feedback bem executado realmente pode proporcionar o aumento no

desempenho e a diminui¢édo das interferéncias causadas por uma falta de comunicacéo.
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Analisando as respostas em relacdo a competéncia dos gestores e interferéncia

na Avaliagdo de Desempenho, identificou-se que apesar da questdo 1 a maioria
concordar que os gestores valorizam a AD, houve uma incoeréncia com a questdo 2,
onde a maioria discorda que os gestores consideram a AD uma das agdes gerenciais
prioritarias dentro da Instituicdo, sendo que uma completa a outra. Isso pode ter
ocorrido porque os servidores que concordaram com a opgdo 4 na primeira questdo
estdo a menos de 3 anos e a maioria que optaram pela alternativa 2 na questao 2 ja estdo
no quadro de servidores de 5 a 7 anos. As duas questdes que optaram por concordar
com as afirmacdes que se refere ao descompromisso, baixa produtividade, garantia de
estabilidade e falta rigor na AD, optaram pela concordancia, sendo que pode ser
considerada concordancia negativa, pois ambas demonstram comportamentos
indesejaveis em relacao a AD.
Levando em consideracdo as respostas da satisfacdo geral da Avaliacdo de
Desempenho, ficou claro que nas afirmagdes 5, 6 e 7 os servidores concordam que ter
um sistema de avaliacdo de desempenho traz melhorias para o desempenho dos
servidores e ajudam a reconhecer o resultados da instituicdo, porém nas afirmacdes 4 e
8 foi possivel identificar nas respostas dos servidores que a AD realizada atualmente
pelo IFMS néo proporciona essa melhoria e os critérios avaliados ndo representam com
precisdo o desempenho dos servidores. Com relagdo ao incentivo financeiro as
respostas das questdes 14, 15, 16, 17 e 18 demonstram que o mérito profissional e o
incentivo financeiro como forma de recompensa se completam e sdo considerados o
principal produto da AD e que a motivacdo e desempenho estdo ligados com a
remuneracdo, porém na AD realizada no IFMS a maioria dos servidores discordam que
existe coeréncia entre o desempenho e esforco realmente executados pelos servidores
em relacdo a recompensa alcancada para a progressao por mérito que so6 € possivel com
o resultado da AD. Na percepcéo geral do sistema de AD, as duas Ultimas questdes 19 e
20, baseadas nas respostas mostram a insatisfacdo com a atual AD e 0s servidores
reconhecem a necessidade de reformulagéo no sistema realizado pelo IFMS.

Durante a anélise, identificou-se que o género feminino e suas variaveis
concordaram mais vezes e as frequéncias de respostas iguais confirmam o
posicionamento em relacdo a AD. J& no género masculino as frequéncias de respostas
divergem na maioria das questdes e nem sempre possuem a mesma opinido do género

feminino e se mantém neutros durante muitas afirmacdes.
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CAPITULO IV — CONCLUSAO E PERSPECTIVAS PARA FUTURAS
INVESTIGACOES
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4- Conclusao

Para analisar o desempenho de uma pessoa em uma organizagdo, varios fatores
determinantes devem ser levados em consideragdo como, a motivacdo, satisfacdo,
comunicacdo, feedback e até mesmo o clima organizacional. Todas essas variaveis
foram apresentadas no decorrer do trabalho de forma clara e objetiva para que a
proposta da investigacdo fosse delimitada. Na Avaliacdo de Desempenho, 0s autores
enfocam a importancia de tomar cuidado com as distor¢des que possam ocorrer por
parte de avaliadores mal preparados ou com pouca instrugdo, caso contrario de nada
servira o resultado apresentado, pois ndo se tratard de uma avaliacdo fidedigna como
deve ser.

Esta dissertacdo teve como principal objetivo, aferir a Avaliagdo de Desempenho
realizada no IFMS através da perspectiva dos Servidores Técnicos Administrativos,
objetivo esse, de grande importancia no contexto atual onde as pessoas fazem parte da
organizacdo nao s6 apenas como funcionarios e sim como parceiros e colaboradores
para o crescimento da organizacdo. Uma Instituicdo onde seus parceiros trabalham mais
felizes o desempenho é maior e consequentemente o resultado para ambos os lados é
satisfatorio.

O objetivo da investigacdo foi alcancado parcialmente, considerando que o
questionario foi aplicado apenas com uma pequena amostra de 225 servidores efetivos
do IFMS, distribuidos entre os 10 Campi e Reitoria. As 20 questdes apresentadas foram
pautadas pelo referencial tedrico apresentado no inicio do trabalho. Dentro do objetivo
geral, obtivemos os objetivos especificos que tratavam de descrever os formularios
usados na AD, avaliar a comunicacdo e feedback com a chefia imediata, recolher
informacdes sobre a competéncia dos gestores para avaliar o desempenho de seus
subordinados, identificar a satisfacdo geral com a AD e apresentar propostas de
melhorias no sistema de AD nos formularios utilizados. Com o resultado da pesquisa foi
possivel responder as trés hipéteses levantadas para justificar o trabalho. Hipdtese 1 -Os
critérios utilizados nos formularios de AD permitem avaliar com precisdo o
desempenho dos servidores, hipotese 2 - a recompensa financeira recebida com a AD ¢
0 Unico objetivo a ser alcancado pelos servidores do IFMS e a hipdtese 3 - 0s gestores
estdo preparados para avaliar seus subordinados.

No capitulo 1ll, durante a apresentacdo dos formularios de Avaliacdo de

desempenho foi possivel perceber que os atuais formularios sdo vagos e nao fornecem
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informacdes necessarias para medir o desempenho do servidor e também o que a
instituicdo em contrapartida proporciona em questdo de incentivos a capacitacdo para
aumentar o conhecimento e o desempenho da funcdo ou cargo e infraestrutura para o
melhor desempenho das atividades, considerando que o ambiente fisico também é um
fator importante para a motivacdo e desempenho das atividades. Os critérios que sdo
avaliados ¢é a assiduidade e pontualidade, fator de producédo institucional e atuacdo
profissional, em momento algum a avaliagdo leva em consideracdo a motivacdo do
servidor. Basicamente o que aparecem nos formularios sdo fatores de legalidade,
comunicacdo e gestdo por objetivos. Esses fatores apresentados, levando em conta o
novo modelo de Gestdo de Pessoas, onde o colaborador é peca fundamental para a
organizagao, ndo contribuem para o reconhecimento do verdadeiro desempenho.

Apbs o resultado da analise detalhada dos formularios, e em complemento a
hipétese 1 que trata justamente dos critérios utilizados nos formularios da AD, o
resultado mostrou que nas questbes 4 e 8 que falam sobre os critérios utilizados na
avaliacdo e se o resultado da AD representa com precisdo o desempenho do servidor,
tivemos como resposta a alternativa 2 (discordo) como a mais frequente e as médias
respectivamente ficou 2,74 e 2,32, confirmando que a maioria dos entrevistados nao
acreditam que seja possivel avaliar o desempenho verdadeiro baseado somente nos
critérios atuais. Neles, ndo é possivel identificar os objetivos organizacionais e 0s
objetivos individuais por parte da Instituicao.

Trés afirmacBes apresentadas no inquérito teve o objetivo de avaliar a
comunicacdo e o feedback entre as partes no periodo de avaliacdo de desempenho ou
durante o ano. O resultado mostrou que para o feedback e comunicacédo a frequéncia de
respostas foi a alternativa 4 (concordo) com médias 3,3 e 3,02 mantendo o resultado
positivo. Em relagdo ao acompanhamento sistematico da AD a frequéncia de resposta
foi a alternativa 2 (discordo) com media 2,51, também se manteve com resultado
positivo apesar de ser uma alternativa negativa. A comunicacao e o feedback realizado
atualmente torna-se suficiente para o reconhecimento do desempenho, porém o
acompanhamento sistematico é insuficiente de acordo com o0s dados da pesquisa e
precisa ser reavaliado para que assim possa melhorar o desempenho.

A hipdtese 2 em relacdo ao incentivo financeiro como principal objetivo a ser
alcancado, encontrou o seguinte resultado. Os servidores reconhecem que 0 meérito
profissional é um dos principais produtos da AD com frequéncia de resposta 4

(concorda) e média 3,11, reconhecem que a remuneracdo € positiva em relacdo a
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motivacdo e desempenho com média 3,27 e concordam que o incentivo financeiro é
relevante para motivar o servidor obtendo média de 3,59. Neste ponto a pesquisa
mostrou que o incentivo financeiro é considerado o principal motivo da AD, porém esse
ndo é o objetivo verdadeiro de uma avaliacdo de desempenho, mas pode ser considerado
um fator motivacional para alcancar o mérito profissional que é consequéncia do
resultado individual. Porém discordam que existe coeréncia entre o nivel de esforco e a
gratificacdo paga, com média 2,37 e que atual AD serve apenas para definir a
gratificacdo para o servidor obtendo média 2,35. Esses dois pontos delicados da AD
resultam em uma outra discussdo, pois trata-se de legislacdo, onde a Instituicdo nao
pode interferir no valor pago pelo desempenho individual. Esse € um Unico valor
recebido a partir do momento em que o servidor obtém a média 7 no relatério final.
Sendo assim o servidor que tiver média 10 ou média 7 receberd a mesma porcentagem
de recompensa, 0 que ira variar no valor final é a quantidade de progressdes que 0
servidor ja adquiriu durante a vida funcional e o tempo de exercicio na instituic&o.

A Ultima hip6tese, mas ndo menos importante foi identificar se 0s gestores estdo
preparados para realizar o processo de avaliacdo de desempenho. Neste contexto, apesar
das respostas serem bem divididas entre as alternativas, a questdo 3 indicou frequéncia
de respostas na alternativa 2 e média 2,88 e afirmam que os gestores ndo estdo
preparados, porém concordam que o atual sistema de avaliacdo € valorizado pelos
gestores, média 3,09 e discordam com média 2,77 que seja uma das acbes gerenciais
prioritarias. Essa discordancia entres as questbes demonstra que a opinido dos
servidores ndo foram exatamente definidas, sendo assim ndo se pode mensurar a
veracidade dessas respostas. Complementando a competéncia dos gestores, temos as
possiveis interferéncias que possam ocorrer durante a AD e para averiguar essas
opiniBes, os servidores indicaram que a estabilidade no cargo com média 3,24, causa
descompromisso e baixa produtividade por parte de alguns servidores. Com média de
resposta 3,53, foi levantada a possibilidade da falta de rigor na avaliacdo por parte dos
gestores com o receio de desencadear um desempenho negativo. Situagdes essas que
podem ser minimizadas com a capacitagcdo dos gestores para conduzirem o processo de
AD de forma adequada, reprimindo comportamentos indesejaveis do subordinado e do
préprio superior imediato e evitar assim, qualquer tipo de vicio na avaliagéo.

Mediante exposto, 0s objetivos propostos no estudo foram alcangados por meio
dos resultados verificados com os dados levantados no inquérito e que com isso foi

possivel responder a pergunta norteadora “O atual processo de avaliagao de

85



desempenho do IFMS cumpre o verdadeiro papel de avaliar o desempenho profissional
dos servidor técnico administrativo?”. Sendo assim, baseado em todas as respostas, os
entrevistados manifestaram insatisfagdo com o atual Sistema de AD, visto que o atual
processo ndo encarrega-se do verdadeiro objetivo de melhorar o desempenho individual
e indicar o futuro para a instituicéao.

Nota-se a necessidade de ajustar os formulérios utilizados atualmente e adequar
todo o sistema de Avaliacdo de Desempenho, para tornar-se um processo mais completo
e objetivo, deixando de ser burocratico e fornecendo subsidios mais concretos paras as
futuras tomadas de decisdo e assim alcancar de fato as metas da Instituicdo e aumentar o

éxito no desempenho de seus servidores.

4.1- Perspectivas para futuras investigacoes

O IFMS ¢é uma Instituicdo Publica de Ensino, Ciéncia e Tecnologia que trabalha
para oferecer estudo basico e profissional de qualidade e possui um papel muito
importante na sociedade. O trabalho apesentado foi apenas o comeco de uma
investigacdo que merece continuidade.

A Avaliacdo de Desempenho é um assunto muito atual e presente em muitas
empresas e organizacfes publicas e a pesquisa aqui apresentada, mostra relevancia na
continuidade da investigacdo. Os problemas aqui identificados sdo objetos interessantes
para novos estudos, contribuindo para um resultado maior para sociedade e para o
IFMS.

Uma nova investigacdo poderd abranger um ndmero maior de servidores e as
duas categorias, Técnicos Administrativos e Docentes. Visando uma percep¢do mais

global do sistema de Avaliacdo de Desempenho.
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Apéndice | — Termo de Consentimento Livre e Esclarecido- TCLE

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO - TCLE

Convidamos o (a) Senhor (a) para participar da Pesquisa sobre a Percep¢do dos
Servidores Técnico Administrativo acerca da Avaliacdo de Desempenho realizada no
Instituto Federal de Mato Grosso do Sul - IFMS, voluntariamente, sob a
responsabilidade da pesquisadora Renata Franco Ferreira, a qual pretende analisar o
atual sistema de Avaliacdo de Desempenho do Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e
Tecnologia de Mato Grosso do Sul, com o objetivo de analisar os formularios de
avaliacdo de desempenho, identificar o nivel de satisfacdo dos servidores técnico
administrativos com a avaliacdo de desempenho, avaliar a comunicacdo entre chefias e
subordinados (feedback), verificar se os servidores acham que os gestores possuem
competéncias para avaliar o desempenho dos seus subordinados. Sua participacdo é
voluntaria e se dard por meio de questionario estruturado com perguntas fechadas,
enviado para o seu e-mail Institucional, podendo ser respondido no préprio ambiente de
trabalho ou em outro momento que ache adequado. Se o (a) Sr (a) aceitar participar,
contribuird para materializacdo da pesquisa, pois sem as respostas do questionario fica
inviavel a conclusdo do trabalho. Para participar da pesquisa, o (a) senhor (a):
respondera 20 perguntas fechadas, onde tera cinco alternativas de resposta sendo elas:
1- discordo totalmente, 2- discordo, 3- nem concordo nem discordo, 4- concordo e 5-
concordo totalmente. Informo ao Senhor (a) que podera ter um pequeno risco quando
for responder o questionario, por ndo poder externar sua opinido de forma concreta e
talvez faltar algumas situacdes que ndo estejam descritas nas perguntas do questionario
e como ndo h& nenhuma pergunta com resposta aberta, vc sinta que nao possa opinar de
forma totalmente sincera. De qualquer forma, caso ndo se sinta capaz de opinar, podera
deixar de participar da pesquisa tranquilamente. O questionario serd benéfico para
demostrar a percepcdo dos servidores quanto ao tema pesquisado, oportunizando a
conclusdo de uma etapa de extrema importancia, fornecendo informagdes para ratificar
ou ndo a preposicao do trabalho. Se depois de consentir sua participacdo na pesquisa 0
(@) Sr (a) desistir de continuar participando, tem o direito e a liberdade de retirar seu
consentimento em qualquer fase da pesquisa, seja antes ou depois da coleta de dados,
independente do motivo sem prejuizo a sua pessoa. Os resultados da pesquisa seréo
analisados e publicados, mas sua identidade serd sempre mantida em sigilo. O
pesquisador estard a sua disposicdo para qualquer esclarecimento que considere

91



necessario em qualquer etapa da pesquisa. 1 de 2 Apds ler com atencdo o termo de
Consentimento Livre e Esclarecido que estard disponibilizado no formulério online, e
sera visualizado antes do preenchimento do questionario, o Sr. Ou Sr? daré assim o seu

consentimento para fazer parte desta pesquisa.

Em caso de ddvida sobre a pesquisa, vocé podera entrar em contato com a
pesquisadora responsavel, Renata Franco Ferreira nos telefones: (67) 3409-2511 ou (67)
99210-4797. Em caso de duvidas sobre os seus direitos como participante nesta
pesquisa, vVocé podera entrar em contato com o Comité de Etica Com Seres Humanos da
Universidade Federal da Grande Dourados — UFGD, pelo Fone: (67) 3410-2853 ou no
endereco: Rua Melvin Jones, 940 - Jardim América, Dourados-MS. CEP: 79.803- 010,
em Dourados — MS, Horéario de atendimento: de segunda a quinta as 08:00h as 11:00h —

matutino e 14:00h as 17:00h ou pelo e-mail cep@ufgd.edu.br.

Navirai, MS de de 2019
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Apéndice Il — Perfil S6ciodemograficos

1- Género:
() Masculino ( ) Feminino
2- Faixa etéaria:

( )18a25anos - ( )26a30anos- ( )3ladlanos- ( )4lab50anos- ()

acima 50 anos

3- Cargo de Ingresso no IFMS

Nivel C( ) - NivelD( ) - Nivel E( )
4- Tempo de servico na Instituicao

( )menos03anos-( )3ab5anos-( )5a7anos-( )7al0anos-( )acimall

anos
5- Funcéo Gratificada (FG) / Cargo de Direcédo (CD)

( )Nao- ( )Sim
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Apéndice 111 — Questionario sobre a percepc¢do dos servidores Técnicos

Administrativos sobre a Avaliacdo de Desempenho

O questionario teve a Unica e exclusiva finalidade de conhecer a percepcdo dos
servidores avaliados e avaliadores sobre o processo de Avaliagdo de Desempenho. Os
dados coletados servem apenas para tratamento cientifico no ambito da dissertacdo de
mestrado, ndo sendo em nenhum momento identificados os nomes dos participantes. O
questionario possui afirmacdes positivas e negativas, ndo obetendo certo ou errado,
apenas serve para verificar a opinido sincera dos técnicos administrativos do IFMS.
Utilizou-se a escala Likert de cinco pontos, sendo: 1- discordo totalmente, 2- discordo,
3- nem concordo nem discordo, 4- concordo e 5- concordo totalmente.

Ordem Questdes Nivel

01 O sistema de Avaliacdo de Desempenho 1()2()3()4()5()
atual é valorizado pelos Gestores desta
Instituicéo

02 Os gestores desta Instituicdo consideram a 1()20()3()4()5()

Avaliacédo de Desempenho uma das acbes
gerenciais prioritarias

03 Os gestores desta Instituicdo estédo 1()2()3()4()5()
preparados para conduzirem o processo de
Avaliagdo de Desempenho

04 Os critérios de Avaliacao de Desempenho 1()2()3()4()5()
adotados pela Instituicdo permite avaliar
objetivamente o desempenho dos servidores

05 A existéncia de um sistema de Avaliacdode |1()2()3()4()5()
Desempenho permite a melhoria das
condi¢Bes necessarias as realizagbes do
trabalho

06 O sistema de Avaliagdo de Desempenho 1()2()3()4()5()
propicia a valorizacdo das atividades de
trabalho e dos resultados

07 A utilizacéo da Avaliacdo de Desempenho 1()2()3()4()5()
contribui para a melhoria de resultados da
Instituicdo

08 Os resultados das Avaliagtes de 1()2()3()4()5()

Desempenho realizadas representam com
precisdo o desempenho dos servidores

09 Descompromisso com resultados e baixa 1()2()3()4()5()
produtividade por parte de alguns servidores
estdo associados a garantia de estabilidade
no cargo
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10

O uso do atual sistema de Avaliacao de
Desempenho favorece a comunicacao entre
avaliadores e avaliado

1()2()3()4()5()

11

Os Avaliadores evitam avaliar com o devido
rigor por acreditarem que a avaliacdo pode
causar consequéncias negativas como:
ressentimento, perseguicéo, desmotivacao
ou reducédo no desempenho

1()2()3()4()5()

12

O feedback que tenho recebido/fornecido
com a Avaliacdo de Desempenho permite
saber como executar melhor o trabalho

1()2()3()4()5()

13

Na Instituicdo existe um acompanhamento
sistemético do desempenho dos avaliados
por parte dos avaliadores

1()2()3()4()5()

14

O reconhecimento do mérito profissional é
um dos principais produtos da avaliacdo de
Desempenho

1()2()3()4()5()

15

O incentivo financeiro é relevante para
motivar o servidor a trabalhar

1()2()3()4()5()

16

O sistema de Avaliagdo de Desempenho
atual serve apenas para definir o valor da
gratificagdo para o servidor

1()2()3()4()5()

17

A vinculagéo da Avaliacdo de Desempenho
a remuneragdo € positiva em termos de
motivacdo e desempenho

1()2()3()4()5()

18

Nesta Instituicdo existe coeréncia entre nivel
de esforgo e a gratificagdo paga

1()2()3()4()5()

19

Estou satisfeito (a) com a atual Avaliacédo de
Desempenho

1()2()3()4()5()

20

E necessario uma reformulaco na Avaliagéo
de Desempenho da Instituicdo

1()2()3()4()5()
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Anexo | — Parecer Consubstanciado — Comité de Etica

UEGD - UNIVERSIDADE
FEDERAL DA GRANDE Q@ﬁ"“‘“
DOURADOS / UFGD-MS

PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP

DADOS DO PROJETO DE PESQUISA

Titulo da Pesquisa: Parcepgdo dos sarvidores técnicos administrativos acerca da avaliagdo de
desampeanho realizada no IFMS

Pesquisador: REMATA FRAMCO FERREIRA

Area Tematica:

Versdo: 1

CAAE: 15627519.5.0000.5160

Instituigdo Proponente: Instituto Federal de Educagio, Ciéncia & Tecnodogia do MS
Patrocinador Principal: Financiamenio Proprio

DADDS DO PARECER

Nomero do Parecer: 3.480.204

Apresentagio do Projeto:

O trabalho apresentara um caso de estudo em relagdo a Avaliagio de Desampenho dosTécnicos
Administrativos realizado no Instituto Federal da

Mate Grosso do Sul, ende sera realizado uma pesquisa quantitativa com os servidores da Instituigdo,
buscando identificar a salisfagdo dos servidoras

& a necassidade de reformulagio nos formularios aplicados atualmente para a AD. As frequéncias ocormidas
nos feadback também serdo objeto da

astudo, pois & nale que pademos corrigir ou melhorar mais o desempeanho pessoal ou da equipe de
trabalho. Com todos asses processos de

Avaliagdo de Desempenho chega-s& a Progressdo por Mérito que & a recompensa pelo desempeanho
desenvolvido diariamente no ambiente de trabatho.

A Avaliagio de desempenho & "um processo que geralmente & fornecido anualmenie por um supearvisor
para um subordinado, projetado para ajudar

o5 funcionarios a compreanderem suas fungdes, seus objelivos, suas expectalivas e o sucesso em
saudesampenho. Sendo assim a Avaliagio de

desampeanho & uma forma sistematica de avaliar cdesempanho de cada servidor em relagdo & fungdo que
desampeanha dentro da instituigdo,

esle processo analisa a exceléncia e as qualidades dos servidores @ contribui para o desenvaolvimeanto da
instituigio. Sua importancia esta pautada

Enderego:  Rua Mebvin Jones, 820

Bairro:  Jardim Amiérica CEP: 70803010
UF: M5 Municipio: DOURADOS
Telefone: (E7)3410-2853 E-mail: cep@ufgd edu br

Pl 01 0%
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Coniracio i Pamsosr: 3.480.204

am meansurar a qualidade do sarvigo plblico & da seus servidoras, pois a prestagdo de servigo deve ser feita
com excaléncia para atender da melhor

forma a comunidade gue se beneficia com o senvigo pablico. Para olnslituto Federal de Mato Grosso da Sul
- IFM3 a Avaliagdo de Desampenho &

um importanteinstrumanto que tem como missSo analisar os processos da Trabalho & metas que devem sar
alcangadas palos servidares e pela

Instituigdo, proporcionando um crascimanta na excaléncia do atendimento do servigo pablico. Este procasso
sarve de pardmetro para avaliar o

IFMS servidores & chefias. A Avaliagdo de Desempanho nas Instituicdes federais de ensino, na rede federal
de educdo profissional, cientifica e

fecnoldgica esta prevista na lei 11.091/2005 e decrefo 5.825/2008, onde encontram-sa os dispositivos que
norteiam a avaliagéo de desempenho. A

pesquisa auxiliara na tentativa de minimizar as falhas ocorridas nesse processo a qual levantar a percepgio
dos servidores em relagio a AD e

feedback com seus superiores, levantando a necessidade de reformulagdo do formulaério para alcangar
maior eficiéncia e eficacia duranta a

avaliagdo. Ametodologia utilizada sera a realizagdo de um guestionario qualitativao com os servidoras TAEe
anadlises bibliograficas e de trabalhos ja

investigados sobre o tema para embasar orefarencial iednico, escolhando o melhar @ mais adequado modelo
de AD gue possa servir de parametro

para ser realizado no IFMS. Com todas as informacdes recolhidas, sera construido a conclusdo da pesquisa
& 05 resultados obtidos contribuira para

o levantamento da necessidade de reformulagio da AD.

I

Objetivo da Pesquisa:
Objetive Primario:
Analisar o sistema de avaliagio de desampenho dos servidores cnicos administratives do IFMS
Objetive Secundario:
1- analisar os formularios de avaliagio de desempenho; 2-identificar o nivel de satisfagSo dos servidores
técnico administrativos com a avaliacéo
de desampenha; 3-avaliar a comunicagdo entra chefias e subordinados (feedback); 4- verificar se os
sarvidores acham que os geslores possuem
compaténcias para avaliar o desempeanho dos seus subordinados.

Enderego:  Rua Melvin Jones, 840

Bairro:  Jardim América CEP: 70803010
UF: M2 Municipic: DOURADDS
Telefone:  (6753410-2853 E-mail: cep@ufgd adu b
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Conlirapio do Panscer- 2480204

Avaliacio dos Riscos e Beneficios:

Riscos:

0 servidor ndo poder axternar sua opinido de forma concreta e talvez faltar algumas situagdes que ndo
eslejam descritas nas pergunias do

gueslienario @ coma ndo ha nenhuma pergunia com resposta aberta, ale sinta que ndo possa opinar de
forma totalmente sincara.

Beneficios:

Confribuigdo para a malhoria no sistema de Avaliagio de Desempenho do IFMS

Comentarios & Consideragtes sobre a Pesquisa:

As informagdes elencadas nos campos "Apresantagdo do Projeta”, "Objativo da Pesquisa” e "Avaliagio dos
Riscos & Beneaficios® foram retiradas do arquive Informag¢des Basicas da Pesquisa
(PE_INFORMACOES_BASICAS_DO_PROJETO_1335370.pdf, de 13/06/2018).
Consideragtes sobre os Termos de apresentagdo obrigatoria:

Vide "Conclusbes ou Pendéncias ou Lista de Inadequacgbes”

Recomendagoes:

Vida “Conclusdes ou Pendéncias ou Lista de Inadequagdes”

Conclusdes ou Pendéncias e Lista de Inadequagdes:

MNao ha dbices alicos.

Consideragdes Finais a cribério do CEP:

Diante do exposto, o CEPMUFGD, de acordo com as atribuigies definidas na Resolugio CNS n® 510 de
2016, na ResolugSo CNS n® 466 de 2012 & na Morma Operacional n® 001 de 2013 do CNS, manifesta-se
pela APROVACAD do referido protocolo de pesquisa.

Conforme orientagies das resolugbes vigentes gque regem a élica em pesquisa com seras humanas:

* o pesquisador deve comunicar qualquer evento adverso imediataments ao Sistema CEP/COMEFR;

* O pesquisador deve apresentar relatdrio parcial e final ao Sistema CEP/COMNEP.

Este parecer foi elaborado baseado nos documentos abaixo relacionados:

Tipo Documanto Arquivo Postagem Autor Situacio

Informactes PE_INFORMACOES_BASICAS DO_P | 13/06/2019 Acaitn

Enderego:  Rua Melvin Jones, 540

Bairrn:  Jardim América CEP: 79803010
UF: M5 Municipio: DOURADOS
Telefone: (6734102853 E-mail: cep@ufgd adu b
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Contiruagiio do Parecer: 3.480.204
Basicas do Projeto  |ETO_1335370.pdf 17:23:44 Acsito
Folha de Rosto FolhaDeRosto.pdf 13/06/2019 |RENATA FRANCO | Aceito
17:23:24 |FERREIRA
Outros Consentimento.pdf 07/06/2019 |RENATA FRANCO Acsito
12:48:58 |FERREIRA
Declaragao de Infraestrutura.pdf 07/06/2019 |RENATA FRANCO Aceito
Instituigdo e 12:48:07 |FERREIRA
Infraestrutura
Projeto Detalhado / | ProjetoDeDissertacao.pdf 07/06/2019 |RENATA FRANCO Acsito
Brochura 12:47:10 |FERREIRA
Investigador
Cronograma CRONOGRAMA pdf 07/06/2019 |RENATA FRANCO Aceito
12:46:53 |FERREIRA
TCLE/Termos de | TCLE.pdf 07/06/2019 |RENATA FRANCO Acsito
Assentimento / 12:46:40 |FERREIRA
Justificativa de
Auséncia
Outros Questionario.pdf 06/06/2019 |RENATA FRANCO Aceito
11:24:47 _|FERREIRA
Outros AutorizacaoDePesquisalFMS.pdf 06/06/2019 |RENATA FRANCO Acsito
11:18:33 |FERREIRA
Declaragdo de Declaracao.pdf 06/06/2019 |RENATA FRANCO Aceito
Pesqui: 11:16:17__|FERREIRA
Orgamento Orcamento.pdf 06/06/2019 |RENATA FRANCO Aceito
11:14:13 |FERREIRA
Situagao do Parecer:
Aprovado
Necessita Apreciacao da CONEP:
Nao
DOURADOS, 01 de Agosto de 2019
Assinado por:
Leonardo Ribeiro Martins
(Coordenador(a))
Enderego: Rua Melvin Jones, 840
Bairro: Jardim América CEP: 79.803-010
UF: MS Municipio: DOURADOS
Telefone: (87)3410-2853 E-mail: cep@ufgd.edu.br
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Anexo Il — Autorizacédo do IFMS para aplicacdo da pesquisa

==l MAIMISTERIO DA EDUCACAD
Secretaria de Educaclo Profissional e Tecnoldgica
BE® INSTITUTO FEDERAL
BB  Mato Grosso do Sul Instituto Federal de Educagio, Cidncia e Tecnologla de Mato Grosso do Sul

Docisho RTRIA 84/2019 - RT/IFMS

Campo Grande, 23 de maio de 2019,

Processo n* 23347.008017.2019-16
Referéncla: Solicita autorizagio do reltor para realizar pesquisa no Ambilo do IFMS

Vislos,

1. O Reitor do Institulo Federal de Educagho, Ciéncia e Tecnologia de Mato Grosso do Sul - IFMS, no uso
de suas alribulgbes legals @ tendo em vista os documentos que instruem o presente processo:

a) considerando o Memo 32018 - NV-IFMSIFMS no qual a servidora Renata Franco Ferreira, Siape
2091550, Assistente de Alunos, lolada no Campus Naviral solicita autorizacio para realizacao da pesguisa
cujo projeto @ "Percepcdo dos servidores lécnicos adminisirativos acerca da avaliagdo de desempenho
realizada no IFMS®, para conclusio do mestrado em Assessoria da Administragéo, do Instituto Politécnico do
Porlo;

b} considerando o Parecer favordvel da Prd-Reitoria de Pesquisa, Inovagio e Pis-Graduagho por meio
do Memo 102019 - DIRPEDIREEPROPIRT/IFMS, RESOLVE:

2 .APROVAR, desde que atendidas as recomendagies do llem 3, a realizagio da pesguisa
Intitulada "Percepgdo dos sarvidores écnicos administrativos acerca da avaliagio de desempenho realizada
no IFMS" para conclusio do mestrado em Assessoria da Administragiio, do Instituto Politécnico do Porto.
Solichamos que apds a conclusiio da pesquisa, os resullados sejam encaminhades & Pré-rellora de
Pesquisa, Inovagho e Pos-graduagio coma forma de devolutiva,

3. Restluimos os aulos 4 Pro-Aeltorla de Pesquisa, novagdo o Pods-Graduagdo para cncla da
pesquisadora @ prossaguimenta do feito.

LUIZ SIMAD STASZCZAK
Ralor

[ o AasnAds ol l% par.
s Luiz Simao Bmazceak, REITOR - CO - IFMS, am 23052010 20:41:58,

Este doosmendo lol emiids pels SUAP om 23082019, Pam compeovar sua aulenbodade, faga & leflura do OfCode a0 lado ou
ncesse hitps:\sunpiims edu.brauienicardocumentod ¢ lomega os dados abaim:
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