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RESUMO

O setor publico corresponde atualmente a uma parcela considerdvel dos empregos no Brasil.
Sua influéncia na prestacao de servicos para a sociedade possui papel de destaque atuando em
areas como saude e educacdo e com profissionais de diversas dreas de formacdo em seu
quadro funcional. Caracteristicas do plano de carreira e avaliacdo de desempenho de seus
servidores podem influenciar os resultados da prestacdo de servicos a sociedade. Com o
objetivo de estimular um maior resultado dos servidores, o Estado tem utilizado a implantacdo
de sistemas de avaliacdo de desempenho e melhorias no plano de carreira. O objetivo desta
pesquisa foi realizar uma anélise da percepcao dos servidores publicos estaduais sobre o plano
de carreira e avaliagdo de desempenho. A estratégia de pesquisa utilizada foi a qualitativa, do
tipo descritiva e o método pesquisa de campo. O universo da pesquisa foi uma institui¢cao
publica estadual. A amostra o Departamento administrativo-financeiro, escolhido pelo critério
de amostragem nao probabilistico por acessibilidade. A técnica de coleta de dados utilizada
foi a entrevista semiestruturada aos servidores publicos, com dados analisados por meio da
andlise de contetido. Os resultados evidenciaram que o plano de carreira, tem desestimulado o
servidor na execuc¢do de suas atividades. As propostas da avaliagdo de desempenho utilizadas
pela institui¢cdo quanto a divulgacao tem se mostrado ineficientes, e foi retratada apenas como
uma formalidade.

Palavras-chave: Avaliacdo de desempenho. Plano de carreira. Servico Publico.
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1 Introducao

O setor publico corresponde atualmente a uma parcela consideravel dos empregos no
Brasil. Sua influéncia na prestacdo de servicos para a sociedade possui papel de destaque
atuando em dreas como saude e educagdo e com profissionais de diversas areas de formacao.

Com o mercado mais competitivo e voldtil, a queda no emprego industrial e a
economia sofrendo crises financeiras, o setor publico tem se mostrado uma alternativa de
estabilizacao no mercado de trabalho (BALTAR, 1996).

Segundo o IBGE (2012) os funciondrios publicos no Brasil somaram 3,12 milhdes em
2012, representando 1,6% da populacdo nacional daquele ano. Informacao essa que comprova
a representatividade do setor publico no cendrio profissional brasileiro.

A gestdo eficiente do capital humano nas instituigdes publicos estd relacionada ao
plano de carreira e € considerado elemento da gestdo nas organizagdes, tanto publicas como
privadas onde o proprio individuo pode acompanhar seu desenvolvimento profissional, com
métodos de mensuracdo como a avaliagdao de desempenho.

Em uma politica integrada de recursos humanos, a remuneragdo estd profundamente
ligada a estrutura de evolugdo dos servidores em suas carreiras. Uma questdo importante a ser
observada quanto a remuneragdo € a consisténcia da estrutura de saldrios relativos, baseada na
complexidade das atribui¢des, responsabilidades e competéncias. (MARCONI, 2005).

Estudos realizados por Gomes et al. (2003) abordam questdes sobre as condicdes de
trabalho no servigo publico evidenciando que a legislagdo reguladora € “protecionista” e inibe
o “espirito empreendedor”, ainda, defende a necessidade de premiar aqueles que alcancaram
atuacdo diferenciada no trabalho.

Outros estudos, como o realizado por Marconi (2003) analisou a evolu¢do da forca de
trabalho no setor publico, constatando que esse setor € habil em atrair novos funciondrios,
mas ineficiente em relagdo a motivagdo para desenvolvimento profissional e de novas
competéncias. Isso proporciona em parte, devido a estabilidade concedida pela Constitui¢do
Federal de 1988 aos servidores ptblicos, um ambiente propicio para um processo de
acomodacao de interesses e desestimulo (SARAIVA, 2002).

Além disso, o crescimento profissional no servico publico acontece em fung¢do do
plano de carreira que considera tempo de servico e escolaridade. Mas a mudanga de cargo,
mesmo que houver relacio entre eles, ocorre apenas com aprovagdo prévia em novo concurso
publico, mostrando-se inflexivel para o crescimento profissional do servidor (MARCONI,
2003).

Com o objetivo de estimular um maior resultado dos servidores, o Estado tem
utilizado a implantacdo de sistemas de avaliacao de desempenho (AZEVEDO; LOUREIRO,
2003). A avaliacao busca criar controle como forma de monitorar o desempenho dos gestores
e servidores em busca de melhorar os resultados gerais da instituicao publica.

A investigacdo sobre melhoria dos resultados no servigo publico por meio dos seus
servidores pode trazer beneficios para a sociedade, haja vista que funciondrios estimulados
tendem a gerar resultados mais positivos (DUTRA, 2006).

O estado de Minas Gerais tem implementado mudancas no que compete a avaliacao
de desempenho servidor publico. A Politica de Desenvolvimento dos Servidores Publicos de
Minas Gerais compreende implementacao de acdes de capacita¢do, de formagao profissional,
de elevacao de escolaridade, que visam o desenvolvimento dos servidores e desenvolvimento
das habilidades, conhecimentos e atitudes para melhoria do desempenho do servidor (MINAS
GERALIS, 2006).

Diante disso, surge a seguinte questiao de pesquisa: Quais as caracteristicas do plano
de carreira e da avaliacdo de desempenho dos servidores publicos em uma instituicao
publica estadual em Minas Gerais na percepcao dos servidores?
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O objetivo dessa pesquisa € analisar as caracteristicas do plano de carreira e avaliagao
de desempenho em uma institui¢cdo publica estadual, cuja prestacdo de servicos contempla
quinze municipios das microrregides de Itabira e de Concei¢do do Mato Dentro em Minas
Gerais.

2. Referencial Teoérico
2.1 Servico publico

Segundo Di Pietro (2012) servigo publico é “toda atividade material que a lei atribui
ao Estado para que a exerca diretamente ou por meio de seus delegados, com o objetivo de
satisfazer concretamente as necessidades coletivas, sob regime juridico total ou parcialmente
publico.” (DI PIETRO, 2012, p. 106).

O servigo publico possui relevancia diferenciada devido a sua caracteristica de buscar
satisfazer os anseios da coletividade seus anseios. O artigo 175 da Constitui¢do Federal
expressa que servigo publico € incumbéncia do Estado e sempre depende do Poder Publico.
Ainda sobre servi¢o publico, sua criagdo € realizada mediante lei e o Estado assume a
execu¢do de uma atividade por ser relevante para a coletividade e para ndo depender da
iniciativa privada; a gestdo ¢ também missdo do Estado, que pode agir diretamente - 6rgaos da
Administracdo Publica, ou indiretamente - concessdes ou permissdes, ou pessoas juridicas
criadas pelo Estado (DI PRIETRO, 2012).

Segundo Gasparini (2012), a Administracdo Publica detém o poder de instituir,
regulamentar, executar e controlar qualquer espécie ou modalidade de oferta de servicos
publicos aos usudrios.

2.2 Regime juridico do servidor piblico e estabilidade na carreira

Para Gasparini (2012), servidores publicos sdo as pessoas fisicas que estdo
relacionadas a Administracdo Publica direta, indireta, autdrquica e fundacional publica,
através da relacao de trabalho de caréter profissional e duradouro para prestar servigos. Ainda
segundo o autor, os servidores sdo divididos em duas espécies: 1) Estatutdrios — vinculados
direta, autdrquica e fundacional publica por natureza institucional; 2) Celetistas — se ligam
direta, autdrquica e fundacional publica por natureza contratual.

Di Pietro (2012) define os servidores publicos como as pessoas fisicas com vinculo
empregaticio e remuneradas pela Unido, que prestam servico ao Estado e as entidades de
Administracdo Indireta. De acordo com o autor, os servidores podem ser: 1) Estatutarios —
regime estatutdrio com cargo publico; 2) empregados publicos — contratados sob regime da
legislagdo trabalhista; 3) temporarios — contratados com tempo determinado.

A Emenda Constitucional n°® 19 explicita que:

A investidura em cargo ou emprego publico depende da aprovagdo
prévia em concurso publico de provas ou de provas de titulos, de
acordo com a natureza e a complexidade do cargo ou emprego, na
forma prevista em lei, ressalvadas as nomeagdes para cargo em
comissdo declarado em lei de livre nomeacdo e exoneracao. (BRASIL,
1998).
De acordo com Gasparini (2012), os cargos, empregos e funcdes publicas sao abertos
aos brasileiros que possuem os requisitos estabelecidos em lei e aos estrangeiros na forma da
lei.
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O servico publico é aberto para o preenchimento das vagas disponiveis ao individuo

que preenche as caracteristicas necessdrias segundo a lei, porém existem exigéncias
fundamentais para ingresso estabelecidas de acordo com a Constituicdo Federal.
Gasparini (2012), diz que a Constitui¢cdo Federal de 1988, com a Emenda Constitucional n°
19, estabelece que o servidor estatutdrio apds trés anos de efetivo exercicio, possui a garantia
de permanecer no servi¢o publico de forma estdvel. Essa estabilidade é processada de forma
automdtica, ndo sendo necessdrio ao servidor qualquer solicitacio para ser por ela
beneficiado.

Ainda segundo o autor, mesmo apdés cumprido o estdgio probatério — que analisa a
conveniéncia de manter o servidor no servico publico - até tornar-se estavel, pode haver
desligamento do servidor da Administracdo Publica, e que apenas cargos de provimento
efetivo e com nomeacdo de concurso podem alcancar estabilidade.

2.3 Plano de carreira e remuneracio dos servidores publicos

A remuneracdo dos servidores publicos € regulada pelo art. 37 da Constituicdo
Federal. Todos os servidores da Administracdo Publica direta (Unido, Estado-membro,
Distrito Federal e Municipio) e indireta (autarquias, sociedades de economia mista, empresas
publicas e fundagdes privadas e publicas) possuem direito a retribui¢ao a titulo de pagamento
pelos servicos prestados as entidades a que sdo vinculadas (GASPARINI, 2012).

Os pagamentos aos servidores feitos pela Administracdo Publica possuem limitagoes
quanto aos recursos orcamentdrios existentes e que a despesa de pessoal ativo e inativo da
Uniao nao pode excede os limites estabelecidos em lei complementar. A Lei Complementar n°
101 diz que esse limite € sobre a receita corrente liquida, que para a Unido € de 50%, e para
Estados e Municipios, 60% (DI PIETRO, 2012).

Sobre a alteracdo e a fixacdo da remuneracdo dos servidores publicos, apenas pode ser
feita por lei especifica, conforme redacdo da Emenda Constitucional n® 19/98. A iniciativa das
leis € dividida entre o Chefe do Executivo, Tribunais, Ministério Publico e Tribunal de Contas
(DI PIETRO, 2012).

A composi¢do, via de regra, € a de que os estipéndios dos servidores publicos sdo
compostos por uma parte fixa definida por lei e uma que oscila de um servidor para outro
devido a condi¢des especiais do servico prestado — vantagens pecunidrias (DI PIETRO,
2012).

De acordo com Di Pietro (2012), com a Constituicdo de 1988 passaram a coexistir
dois sistemas de remuneracdo dos servidores publicos: 1) remuneracdo ou vencimento, que €
o tradicional, composto por parte fixa e varidvel; 2) subsidio, que é composto por parcela
Unica, excluindo a possibilidade de receber vantagens pecunidrias varidveis.

A Lei Federal n° 8.112/90, dispde que a remuneracdo ou vencimento dos servidores
publicos sdo insuscetiveis de arresto, sequestro e penhora - retido por medida judicial para
pagamento de dividas, devido a sua natureza alimentar. A remuneracdo deve ser paga em data
previamente estabelecida, e caso ocorra atraso, deve ser monetariamente corrigida
(GASPARINI, 2012).

De acordo com Gasparini (2012), o subsidio pago aos servidores estd estabelecido de
acordo com a Emenda Constitucional de n° 19/98, que remunera os titulares de certos cargos,
que € fixado livre de qualquer gratificacdo, adicional, abono, prémio, verba de representacdo
ou outra espécie remuneratoria.

A parcela tnica do subsidio tem a intencao de proibir a fixagdo em duas partes — fixa e
varidvel — como ocorria na Constituicdo de 1967. Ao proibir expressamente o acréscimo de
qualquer gratificacdo, abono, prémio, adicional, verba de representacdo ou outra espécie
remuneratoria, fica evidente a intencdo de extinguir, para as mesmas categorias de agentes
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publicos, o sistema de remuneragdo tradicional na Administracao Publica (DI PIETRO,
2012).

Em uma politica integrada de recursos humanos, a remuneragdo estd profundamente
ligada a estrutura de evolugdo dos servidores em suas carreiras. Uma questdo importante a ser
observada quanto a remuneragdo € a consisténcia da estrutura de saldrios relativos, baseada na
complexidade das atribuicdes, responsabilidades e competéncias. A politica salarial €
importante para evitar desestimulos por parte dos servidores, e 0 pagamento de remuneragdes
compativeis com o setor privado é fundamental para recrutar servidores qualificados, bem
como implica um maior ajustamento tanto para os funciondrios quanto para a sociedade que
financia os saldrios pagos no setor piblico (MARCONI, 2005).

Os agentes publicos obrigatoriamente remunerados por subsidios sdo: 1) membro do
poder - membros do Legislativo, Executivo e Judicidrio da Unido, Estados e Municipios;
detentor de mandado eletivo; Ministros de Estado e Secretdrios Estaduais e Municipais; 2)
membros do Ministério Publico; 3) integrantes da Advocacia Geral da Unido; Procuradores
dos Estados e do Distrito Federal; Defensores Publicos; 4) Ministros do Tribunal de Contas da
Unido; 5) servidores publicos policiais. Além dos citados, facultativamente, pode-se
remunerar com subsidios os servidores publicos organizados em carreira (DI PIETRO, 2012).

O subsidio é um tipo de remuneracdo dos servidores publicos adotada pela
Administracdo Publica, e possui caracteristicas diferenciadas para cargos diferenciados, com
objetivo de alterar a forma tradicional de remuneragdo adota pela Unido.

O artigo 37 da Emenda Constitucional n® 19/98 veda qualquer equiparacdo ou
vinculagcdo de quaisquer naturezas remuneratdrias de pessoal do servigo publico, o que tem
por objetivo impedir reajustes automdticos de vencimentos caso um cargo, para fins de
remuneragdo, estivesse vinculado ao outro ou se os saldrios estivessem vinculados a
determinados indices, como o de aumento do saldrio-minimo. O Supremo Tribunal Federal,
através da Sumula n° 681, define como inconstitucional a vinculagdo entre reajuste de
vencimentos dos servidores estaduais ou municipais a indices federais de correcdo monetaria
(DI PIETRO, 2012).

Segundo Robbins (2009), o papel das organizagdes mudou muito nos ultimos 20 anos,
indo do extremo paternalismo até o ponto de apoiar funciondrios que tomam responsabilidade
sobre sua propria carreira. Ainda segundo o autor, as carreiras mudaram de um modelo de
crescimento vertical, com aumento de saldrio, estabilidade e autoridade, para um modelo em
que o funciondrio deve ter flexibilidade, aprendendo continuamente e sendo capaz de alterar
sua identidade funcional no decorrer do tempo.

Para Corréa (1999), o plano de carreira é uma forma das organizagdes aperfeicoarem
as habilidades profissionais dos funciondrios, que, em casos de baixos niveis de desempenho,
podem ressurgir profissionalmente com o desenvolvimento de suas potencialidades.

Pontes (2007), aborda as etapas de implementacdo e administracdo de cargos e
saldrios, afirmando ser necessério adotar as etapas de divulgacdo do plano, andlise e avaliacao
dos cargos, estrutura salarial, pesquisa salarial e definicdo da politica salarial, finalizados
esses passos deve-se definir politicas de remuneragdo, meios de crescimento através das
carreiras profissionais e a politica de participacao nos lucros e resultados.

Os servidores publicos possuem uma legislacdo diferenciada no que compete as suas
carreiras, com a Administracdo publica definindo leis para protecao desses profissionais na
execucgdo de suas atividades. Foi exposto pelos autores que o plano de carreira ¢ um meio de
aperfeicoar o desenvolvimento profissional e que uma politica de gestdo de carreiras
contempla etapas de implementa¢do e administragdo. Resultados na carreira estdo conectados
a avaliacao de desempenho que é assunto do préximo tépico.
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2.4 Avaliacao de desempenho

Avaliagcdo de desempenho € uma anélise do funcionério no desempenho do cargo e o
potencial de desenvolvimento futuro. Toda avaliagdo € um método para estimular ou julgar o
valor e as qualidades de um individuo. A avaliagdo de desempenho possibilita que sejam
encontrados problemas de supervisdo, de integracdo a organizagdo, de desaproveitamento de
potencial, desmotivacdo, dentre outros. As situac¢des identificadas pela avaliacdo podem
auxiliar no desenvolvimento e determinacdo de uma politica de RH adequada as necessidades
da organizacao (CHIAVENATO, 2002).

Para Corréa (1999), o método tradicional utilizado nas organizacdes para avaliar o
desempenho, de cima para baixo, comumente envolvendo aspectos comportamentais, possui
grande subjetividade, o que atualmente acarretam duras criticas a esse sistema isolado de
decisdo. Ainda segundo o autor, métodos para reduzir a subjetividade de forma significativa
tem sido utilizados; uma avaliagdo de baixo para cima, em que o individuo compara seu
desempenho com suas metas, € em seguida submete ao seu superior para apreciacdo, pode
representar uma prdtica mais eficaz e realista.

As avaliacdes de desempenho no passado eram implementadas para defini¢des de
remuneracdo, promogdes € demissdes, cujo publico-alvo era somente os funciondrios com
menor escala hierdrquica, refletindo um perfil unidirecional — de cima para baixo — sujeito a
preconceitos, injustigas e vicios (BOOG; BOOG; 2002).

O potencial de crescimento profissional de um individuo pode ser avaliado e utilizado
para estimular o desempenho nas atividades exercidas. A forma de avalia¢do tradicional
possui caracteristicas negativas para a pessoa avaliada por basear-se, como ponto de partida,
na concepg¢ao pessoal do avaliador, em que sdo deduzidas as conclusoes.

A FIGURA 2 a seguir ilustra fatores que afetam o desempenho dos funciondrios em
uma organizagao.

Valor das Capacidades do
recompensas individuo

Esforco > l

> Desempenho no

/ individual I cargo

A\ 4

Percepcdo de que

as recompensas Percepges de
dependem de papel

esforgo

FIGURA 2 - Fatores que afetam o desempenho dos funcionérios
Fonte: adaptado de CHIAVENATO, 2002, p. 325.

A Figura 2 apresenta os fatores relevantes na constru¢do do desempenho no cargo.
Esse fluxo de influéncias é baseada em fatores externos, como valor das recompensas e
fatores internos, como esforco individual, que combinados conduzem ao desempenho que o
funciondrio terd no cargo ocupado.

Segundo Corréa (1999), é recomenddvel que a alta direcdo da organizagdo promova
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ampla divulgacdo dos resultados alcancados, principalmente informacdes de interesse geral,
com o objetivo de estimular uma sauddvel competicdo interna e, direcionar e estimular
empenho em novos ciclos. Alguns exemplos dados pelo autor que podem ser relevantes
quando divulgados: comparativos entre meta e resultados reais alcancados pela organizagao;
montante a ser rateado por atender os indicadores, o que da credibilidade e motiva os
participantes; divulgacdo de pessoas destacadas com conceitos elevados de desempenho.

Existem seis alternativas na responsabilidade pela avaliacio de desempenho, que
variam conforme a politica de recursos humanos da organizacdo: o gerente — gerente ou
supervisor avalia o pessoal; o préprio individuo — autoavaliagdo € adotado nas organizagdes
mais democrdticas; o individuo e o gerente — sistema moderno, baseado em uma nova e
democratica Administracdo Por Objetivos (APO) com objetivos estabelecidos de forma
consensual; a equipe de trabalho — a propria equipe avalia o desempenho de cada membro; o
orgdo de gestdo de pessoal — comum em organizacdes conservadoras, € centralizador e
burocratico; comissao de avaliagdo — aspecto centralizador, a comissdao é multidepartamental
para avalia¢do coletiva de cada individuo; avaliagdo 360° - ampla, feita de modo circular
(CHIAVENATO, 2002).

Segundo Chiavenato (2002) a avaliagao de desempenho € uma ferramenta para obter
melhores resultados com os recursos humanos da organizacdo; tem trés objetivos
fundamentais: 1) criar condi¢cdes de mensurar o potencial humano para sua plena utilizacao;
2) permitir tratar os recursos humanos como vantagem competitiva e possibilitar o
desenvolvimento da produtividade; 3) conciliar objetivos organizacionais e individuais ao
fornecer oportunidades de participacdo e crescimento na organizagao.

A avaliacdo de desempenho deve ser encarada como uma forma de estimular o
desempenho do funciondrio, de forma a obter os melhores resultados nesse processo.

Um programa de avaliacdo de desempenho bem planejado traz beneficios de curto,
médio e longo prazo para: 1) o gerente — sistema capaz de neutralizar a subjetividade e propor
providencias para melhorar o desempenho dos subordinados; 2) o subordinado — conhece as
expectativas do chefe e os aspectos valorizados pela organizacdo; proporciona oportunidade
para autocritica; conhece as providencias ha ser tomadas na melhoria do seu desempenho; 3) a
organizacdo — avalia o capital humano disponivel; identifica as necessidades de
aperfeicoamento; dinamiza a politica de recursos humanos (CHIAVENATO, 2002).

Para Corréa (1999), na avaliacdo de desempenho tem sido utilizados métodos para
reduzir a subjetividade de forma significativa; uma avaliacdo de baixo para cima, em que o
individuo compara seu desempenho com suas metas, e em seguida submete ao seu superior
para apreciacdo, pode representar uma pratica mais eficaz e realista.

Um instrumento de avaliacdo preciso possibilita conhecer melhor os individuos da
organizag¢do, evidenciando os profissionais de alta performance que merecem reconhecimento
e identificando os com necessidade de desenvolvimento. Atualmente as empresas tem
encarado a avaliacio de desempenho como uma etapa que integra um todo, a gestdo
estratégica de pessoas; o foco ndo € a avaliacdo em si, mas todo o processo de gerir o
desempenho individual, da equipe e da organizacdo. A Unica vantagem competitiva
sustentdvel de uma organiza¢ido vem do seu know-how e da utilizacdo eficiente de seu capital
humano, portanto, possuir um instrumento de avaliacio que identifique, desenvolva e
mantenha talentos € uma caracteristica de empresas de sucesso (BOOG; BOOG, 2002).

A “massificacdo” da avaliagdo de desempenho torna fécil perder de vista a qualidade e
o propésito da avaliacdo. Monitoramento descontinuo e precdrio, superficialidade nas
avaliacdes sdo possiveis efeitos caso a avaliacdo de desempenho tenha se tornado apenas um
procedimento formal, sem objetivo de provocar mudangas culturais e sem contribuir para a
melhoria da gestdo publica (SUZUKI; GABBI; 2009).

Segundo Boog e Boog (2002), a frustracdo entre a expectativa em relagdo ao
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funciondrio e os resultados da avaliacdo pode significar falta de clareza e informagdes dos
processos. As pessoas geralmente ndo fazem o esperado por: desconhecimento das
expectativas; inacessibilidade as fontes de informacao; falta de feedback; falta de motivagao;
receber recompensas ao fazer o errado; serem ignoradas ao fazer o correto; obstaculos criados
pelo ambiente de trabalho.

Para Montini (2008), no que se refere a administracdo publica, a acomodagdo dos
servidores seria consequéncia da falta de motiva¢do, sendo necessdrio compreender os
estimulos intrinsecos e extrinsecos geradores de um processo de resignacdo e desestimulo a
criatividade. As principais justificativas para esse fato seriam a auséncia de um sistema
eficiente de mérito, que estimule e valorize o bom desempenho, além da estabilidade
concedida de forma ampla e quase incondicional, criando uma situagdo que iguala de forma
injusta profissionais competentes e incompetentes (SOUZA, 2002).

3. Metodologia

A metodologia ¢ um somatdério de técnicas e procedimentos com objetivo de viabilizar
a pesquisa (JUNG, 2004). A abordagem de pesquisa utilizada foi a qualitativa. Segundo
Oliveira (2007), a abordagem qualitativa é um processo que, através de técnicas para
compreensdo detalhada, busca a reflexdo e andlise do objeto de estudo em sua realidade.
Optou-se pela abordagem qualitativa, pois o estudo visou estudar fatores que influenciam as
atividades dos servidores publicos, como avaliagdo de desempenho, plano de carreira, sem a
finalidade de mesurar estatisticamente os dados obtidos.

O tipo de pesquisa caracterizou-se como descritiva. Conforme Vergara (2011), a
pesquisa descritiva visa apresentar as caracteristicas de determinada populagdo ou fendmeno,
ou estabelecer a correlacdo entre varidveis. Quanto ao método, foi adotada a pesquisa de
campo. Segundo Vergara (2003), a pesquisa de campo € a investigacdo empirica realizada no
ponto onde aconteceu o fendmeno ou no local que apresenta elementos para explica-lo.

O universo de pesquisa foi uma institui¢ao publica estadual, que possui atualmente
mais de 120 servidores publicos. A atuacdo desse estabelecimento contempla 15 municipios,
das microrregides de Itabira e de Conceicdo do Mato Dentro, e tem por objetivo exercer, em
nivel regional, diretrizes e politicas educacionais atribuidas pelo O6rgdo central da
administracdo estadual. A amostra desta pesquisa foi o Departamento administrativo-
financeiro da instituicdo publica estadual em anélise. Sobre o critério de amostragem, adotou-
se a amostra ndo probabilistica por acessibilidade. Os sujeitos de pesquisa desse trabalho
foram 06 servidores do departamento Administrativo-financeiro da instituicdo publica
estadual.

A técnica de coleta de dados utilizada foi a entrevista semiestruturada. O método de
andlise de dados utilizado foi a andlise de conteido. O propdsito da andlise de conteido €
captar o significado presente nos recursos textuais (artigos, entrevistas e revistas) que
possibilitem o enriquecimento das caracteristicas da pesquisa (APPOLINARIO, 2006).

A unidade de andlise pesquisada foi o Departamento Administrativo-financeiro de
uma instituicdo publica estadual que atua em 15 municipios mineiros. Esse departamento
possui 30 servidores publicos que lidam com as dreas de financas, compras, assessoria de
impressa, transporte, licitagdes, infraestrutura e patrimdnio.

Foram encontradas as seguintes limita¢des da pesquisa: entrevistados recusaram-se a
aprofundar as respostas sobre determinados assuntos, € em alguns casos preferiram omitir
suas respostas sobre determinados questionamentos.

4. Analise dos dados
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Todos os entrevistados sdo do sexo feminino, com idade média de 40 anos. Cinco dos
seis entrevistados possuem curso superior concluido e apresentam tempo de trabalho e
funcdes diferenciadas.

QUADRO 1
Caracteristicas dos entrevistados

Entrevistado Entrevistado Entrevistado Entrevistado Entrevistado Entrevistado

F1 F2 F3 F4 F5 F6
Sexo Feminino Feminino Feminino Feminino Feminino Feminino
Idade 33 anos 45 anos 28 anos 40 anos 47 anos 49 anos
Tempona 7 anos 8 anos 8 meses 17 anos 8 anos 11 anos
instituicao
Formacdo  Pos- Pés-graduacdo  Graduagdo Pé6s- Pés- Graduacio
graduagdo concluida; concluida graduagdo graduagdo ndo concluida
concluida mestrado em concluida concluida
andamento

Fonte: dados da pesquisa
4.1 Analise da percepcao do plano de carreira

No que diz respeito a divulgacdo do plano de carreira na institui¢do, os entrevistados
relatam suas opinides sobre o assunto.

E divulgado, mas nio é tdo explicado. [...]. Entdo, eu acho que uma deficiéncia que
acontece aqui € isso [...] E passada sim [a informag¢do], mas as vezes ndo com tanta
clareza do que deveria ser. (ENTREVISTADO F1).

Eu fico sabendo quando divulgam alguma coisa geral. [...] Fica muito no ar, fica
naquela questdo da ridio-pedo. [...]. Muita coisa a gente aprende porque vocé
mesmo busca alternativa. (ENTREVISTADO F2).

Naio € passado para a gente como € feito o plano de carreira, se vocé tem que estudar
mais, se vocé tem que correr atrds de uma poés, se vocé tem que se capacitar mais,
quais sdo os critérios para vocé poder estar subindo na carreira. Isso ai ndo é
repassado. [...]. Ou vocé fica sabendo de boca-a-boa, ou vocé pesquisa na Internet.
(ENTREVISTADO F3).

Os relatos dos entrevistados evidenciam que existem deficiéncias quanto a divulgacao
do plano de carreira na institui¢do, tratada entre os proprios funciondrios com a obtencdo de
informacdes por meio de fontes informais ou mesmo fora dos canais oficiais da instituicao.

Segundo Corréa (1999), o plano de carreira € um meio das organizacdes aperfeigoarem
as habilidades profissionais dos funciondrios, com o desenvolvimento de suas
potencialidades. O sucesso do plano de carreira requer cuidadosa administracao e divulgagao
desse plano (OLIVEIRA, J. R. (2001).

Constata-se pelo depoimento dos entrevistados que as informagdes quanto ao plano de
carreira tem sido negligenciadas, gerando uma situa¢do de desconhecimento do individuo de
seu proprio trajeto profissional, o que demonstra uma situacdo contrdria do que se espera,
visto que o plano de carreira compreende a busca por aprimorar as capacidades de seus
profissionais, pautado na divulgacao das informacgdes que compdem esse plano.

Avaliando as respostas quanto a divulgacdo, foi solicitado aos entrevistados que
expressassem suas opinides sobre o plano de carreira utilizado pela institui¢ao.

O meu cargo aqui ele € técnico e hoje eu ja tenho pds-graduacio. Entdo, no estado
acontece essa dificuldade em ter essa mudanca na carreira. (ENTREVISTADO F1).
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O retorno € a muito longo prazo, isso desestimula as pessoas a correr atrds. A partir
do momento que vocé€ vai se especializando, mesmo que for s6 para a questdo de
graduagdo, vocé tem um conhecimento que pode ser aplicado ao servigo. Eu acho
que isso deixa muito a desejar aqui. (ENTREVISTADO F2).

[...] a minha satisfacdo ndo é muito das melhores. Eu esperava que fosse mais,
principalmente no quesito de estudo, porque vocé entra para uma determinada 4rea,
mas o seu crescimento € limitado em relacdo a saldrio. (ENTREVISTADO F3).

Os entrevistados ressaltaram que existem dificuldades na progressdo da carreira,
gerando uma situagdo de desestimulo, visto que o retorno acontece lentamente e o
crescimento € limitado com relagdo a saldrio.

A Politica de Desenvolvimento dos Servidores Publicos de Minas Gerais compreende
implementacdo de agdes de capacitacdo, de formacdo profissional, de elevacdo de
escolaridade, que visam o desenvolvimento dos servidores e desenvolvimento das
habilidades, conhecimentos e atitudes para melhoria do desempenho do servidor (MINAS
GERALIS, 2006).

Com base nos depoimentos dos entrevistados pode-se analisar que, apesar das metas
da politica de carreira para os servidores de Minas Gerias ser o desenvolvimento dos
profissionais, notam-se entraves na progressdo e desestimulo devido ao longo prazo para
mudancas na carreira, situacdo criada pelo proprio sistema que deveria impulsionar o
resultado dos funcionarios.

Quando questionados sobre pontos positivos e negativos quanto ao plano de carreira,
os entrevistados puderam relatar opinides semelhantes.

Positivo é devido a essa ascensdo, o estimulo da pessoa querer buscar mais. O
negativo, em contrapartida, vocé ndo tem esse retorno, esse feedback, de imediato,
demora muito. Isso desestimula as pessoas. Muita gente aqui fez faculdade, [eles
disseram] “fazer pés? Eu ndo, ou eu vou fazer mestrado para qué? Eu fiz pés e até
hoje eu ndo sai dessa”. (ENTREVISTADO F2).

Eu ndo vi nenhum ponto positivo. Tem 17 anos que eu trabalho no estado, aqui na
instituicdo tem 11 anos que eu trabalho. Entdo, quem foi concursado hoje, e entrou
hoje, estd recebendo o mesmo que eu recebo que tem 11 anos aqui. Entdo, aqui, para
mim ndo existe plano de carreira. Para mim isso é s6 uma fachada.
(ENTREVISTADO F6).

Eu ndo vejo muito ponto positivo, ndo. Negativo sdo esses que eu apontei, a questiao
do estudo ndo ter muita influencia por a gente trabalhar em uma instituicdo publica
de ensino, onde gerencia todo o ensino na nossa regido, no entanto o estudo ndo é
tdo importante. [...]. E complicado vocé estar numa institui¢io de ensino em que seu
estudo nao € tdo reconhecido. (ENTREVISTADO F3).

Os trechos apontam a ascensdo profissional como um fator de estimulo do plano de
carreira, em contrapartida é relatado uma demora no retorno por obtencdo de titulos de
escolaridade, o que implica em desestimulo para novas capacitacdes, além do plano ser taxado
de fachada por apresentar falhas na remuneracdo quando observado o tempo de servi¢co do
servidor. E apresentada ainda a situacio de que o estudo adquirido ndo gerar muita influéncia
na carreira, visto que a instituicao gerencia a questao da educagdo e falha no reconhecimento
do ensino de seus servidores.

Segundo Guimaraes e Laudares (2012), a Politica de Desenvolvimento dos Servidores
Puablicos de Minas Gerais, instituida em 2006, constitui diretrizes que estabelecem estratégias
para o crescimento profissional do servidor por meio de planos de desenvolvimento na

instituicdo que contribuem para o desenvolvimento do servidor na carreira.
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Nota-se uma contradi¢do entre a proposta do plano de carreira e a realidade relatada
pelos entrevistados, o instrumento do estado que deveria contribuir acaba desestimulando os
funciondrios por sua lentiddo no processo de progressdo da carreira e na pouca influencia da
formacao escolar no desenvolvimento da carreira.

Percebe-se uma incompatibilidade entre a valorizacdo da capacitacdo dos servidores
publicos com o objetivo da institui¢ao que € de gerenciar as atividades relativas a educacdo na
regido.

Sobre as propostas de alteragdo do plano de carreira atual, identificou-se nos relatos

dos entrevistados.

Que seja um prazo menor, que ndo seja um prazo tdo extenso. Que a gente consiga
evoluir na carreira mais rdpido. (ENTREVISTADO F4).

Valorizar mais o estudo da pessoa, ndo demorar tanto para reconhecer se essa pessoa
graduou, se pos-graduou. Reconhecer esse ensino que ela tem [..].
(ENTREVISTADO F3).

Tinha que estreitar este tempo [para progressdo na carreira] para que as pessoas
ficassem estimuladas. Nao vamos dizer apds a formatura, mas formou, [espera] pelo
menos um ano, porque cinco anos ¢ muita coisa. (ENTREVISTADO F2).

P .

O fator tempo na progressdo da carreira é evidenciado pelos relatos como sendo
extenso, acontecendo uma demora no reconhecimento por elevacdo de escolaridade. Aponta-
se que o periodo deveria ser estreitado na busca de estimular as pessoas.

De acordo com Cunha (2006), a qualificacdo reconhecida resulta de compromissos
sociais assumidos pelos agentes de produgdo. As dimensdes complementares da qualificacao
seriam aquelas requeridas na classificagdo dos organogramas empresariais tendo em vista a
ocupacdo de postos de trabalho e o reconhecimento salarial devido.

O reconhecimento da qualificacio do funciondrio busca uma valorizacdo do
profissional, no entanto as informagdes prestadas pelos entrevistados indicam uma situagao
oposta, onde os relatos apontam um lento reconhecimento pelas suas qualificacdes. O foco
apresentado pelos servidores para alteracdo do plano de carreira foi a redugdo de tempo para
que capacitagdes realizadas sejam incorporadas em um menor prazo na progressao da carreira.
Os entrevistados abordaram os pontos de vista quanto a remuneracdo recebida em seu cargo

atual.
A remuneracdo hoje ndo estd compativel, a inflacdo estd alta, tudo subiu e a
remuneragdo da gente ndo estd condizente com a atividade que a gente exerce, com a
responsabilidade da atividade que a gente exerce aqui dentro. (ENTREVISTADO
F3).

A remunerag@o que eu tenho aqui, no meu caso é um cargo de Administradora, é
totalmente fora da faixa, do piso salarial. [...] € ndo é condizente com a quantidade
de servigo e responsabilidade que a gente tem. (ENTREVISTADO F2).

Eu nunca pensei receber o que eu recebo, mas também quando a gente entra no
estado, a idéia que a gente tem de trabalhar no estado é que a gente trabalha pouco.
Mas quando a gente entra no estado a gente vé que € ao contrario, pelo o que a gente
faz [o saldrio] poderia ser melhor. (ENTREVISTADO F1).

Os depoimentos dos entrevistados demonstram que a remuneracdo atual ndo ¢é
compativel e estd fora da faixa salarial quando se observa o nivel de responsabilidade e
quantidade de servigo a ser executado, e que o saldrio poderia ser melhor com base nas
atividades exercidas pelos profissionais.

Em uma politica integrada de recursos humanos, a remuneracdo estd profundamente
ligada a estrutura de evolugdo dos servidores em suas carreiras. Uma questdo importante a ser
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observada quanto a remuneragdo € a consisténcia da estrutura de saldrios relativos, baseada na
complexidade das atribuicdes, responsabilidades e competéncias. A politica salarial €
importante para evitar desestimulos por parte dos servidores, e 0 pagamento de remuneragdes
compativeis com o setor privado é fundamental para recrutar servidores qualificados, bem
como implica um maior ajustamento tanto para os funciondrios quanto para a sociedade que
financia os saldrios pagos no setor piblico (MARCONI, 2005).

Percebe-se uma inconsisténcia na politica salarial adotada quando se observam as
atribuicOes e atividades dos servidores, visto que os relatos indicam uma carga de trabalho
incompativel com a remuneragdo recebida, o que em ultima instancia aponta para o
desestimulo dos funciondrios. E assinalado também a idéia de que o servidor piiblico possui
pouca demanda de trabalho, o fato é contestado baseado nos relatos que corroboram se tratar
de uma ideia erronea.

As metas propostas pelo governo estadual quanto a politica de carreira para os
servidores publicos tem se mostrado ineficiente devido ao modelo atual ser entendido, na
visdo dos funciondrios, como contrdrio ao conceito de plano de carreira, visto que foram
relatadas dificuldades na progressdo, politica salarial inconsistente e desestimulo quanto a
capacitacOes para elevacao de escolaridade.

4.2 Andlise da percepcao sobre a avaliacio de desempenho

Solicitou-se que os entrevistados descrevessem a forma como € feita a avaliacdo de
desempenho na institui¢do.

Em um primeiro momento € a autoavaliagdo do servidor, depois, em um segundo
momento com a chefia imediata, e depois da chefia, [a nota] feita com o servidor, é
que vai para a Comissdo formada para que seja discutido: E assiduo? E pontual? E a
relacdo interpessoal? Vao analisar todos os pontos. (ENTREVISTADO F4).

Hoje a avaliacdo € 100%. 70% € do nosso servico aqui, dentro da casa, e 30 % €é em
relag@o ao que a escola faz em relag@o ao nosso trabalho. [...] ela [escola] ndo atingiu
a meta? Entdo, esses 30% que a escola ndo atingiu vai abaixar naqueles 30% que sdo
nossos. (ENTREVISTADO F1).

E uma entrevista, bdsica, onde o seu chefe imediato, que uma das pessoas da
comissdo de avaliacdo, ele verifica o que vocé preencheu e vai te avaliando na hora,
vai te falando qual a nota que vocé€ recebeu da chefia imediata, agora, as outras
comissdes também votam em vocé. (ENTREVISTADO F5).

A avaliacdo de desempenho dos servidores apresenta parte da nota condicionada ao
cumprimento de metas de outras instituicdes, a autoavaliacdo, avaliacdo da chefia imediata e
parecer da Comissdo de Avaliacdo de Desempenho. Sdo avaliados pontos como assiduidade,
pontualidade e relacionamento interpessoal.

Para Corréa (1999), na avaliacio de desempenho tem sido utilizados métodos para

reduzir a subjetividade de forma significativa; uma avaliagcdo de baixo para cima, em que o
individuo compara seu desempenho com suas metas, e em seguida submete ao seu superior
para apreciagdo, pode representar uma pratica mais eficaz e realista.
Pode-se observar que a institui¢do utiliza um método de avaliacdo de desempenho pautado na
reducdo de subjetividade, e tem se valido das opinides do préprio avaliado bem como de seus
superiores, além da utilizacdo de uma comissdo, para avaliar os funciondrios, no intuido de
tornar a nota o mais préximo possivel da realidade encontrada no ambiente de trabalho.

Os efeitos da avaliacdo de desempenho nos resultados e atitudes dos servidores
publicos foi o foco desse questionamento.
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As vezes o reflexo disso é de insatisfacdo, porque a gente, como eu falei, nés somos
avaliados naquilo que nés colocamos no nosso PGDI [instrumento de avaliagdo],
entdo, o que a gente coloca ali, nés vamos ser cobrados, e as vezes, como cada um é
cada um, eu vejo uma coisa de um jeito, vocé vé& a coisa de outro jeito. [...]. Toda
avaliagio eu acho que a inten¢do maior é essa, melhorar. As vezes d4 aquela
insatisfagdo porque ndo € o que vocé quer, se vocé levar em consideracdo o nimero
de servicos que nds temos aqui. (ENTREVISTADO F1).

E o que eu te falei, eles [servidores] vinculam mais ao prémio de produtividade,
muita gente fica com medo. E uma coisa muito pessoal, financeira, que as pessoas
deveriam usar isso ai: poxa vida, eu errei nisso aqui. [...] mas eu ndo vejo que as
pessoas fazem isso, usando os itens [apontados na avalia¢dao]. Eu acho que deveria
ser um instrumento para utilizar na melhoria das pessoas, € eu acho que nao tem isso
aqui, ndo. E mais aquela coisa mecinica, para cumprir calenddrio, para manter uma
meta. (ENTREVISTADO F2).

Quando vocé analisa de uma maneira profissional, muito bom, porque mostra para
vocé o que voce estd acertando e mostra para vocé€ o que vocé estd errando. Cabe ao
servidor saber lidar com isso. (ENTREVISTADO F4).

Essa avaliacdo, na verdade, nada mais é que o governo quer resultado, o governo
estadual quer resultado. Entdo como ele conseguiu pressionar para ter resultado?
Através da avaliacdo de desempenho. Porque ele [governo estadual] quer tudo para
ontem, para ele falar assim: o estado de Minas estd em dia com tudo. E para isso que
serve a avaliacdo de desempenho. (ENTREVISTADO F6).

A avaliagdo de desempenho € assinalada como um instrumento que deveria ser
utilizado na melhoria das pessoas ao apontar erros e acertos, mas vai de encontro com a
questdo financeira ja que estd vinculada ao prémio de produtividade, o que no fim torna a
avaliacdo mecanica para cumprir metas. A avaliacdo foi apontada como uma causa de
insatisfacao por parte dos servidores, ja que € baseada na visdo de outra pessoa.

De acordo com Chiavenato (2002), a avaliacdo de desempenho € uma andlise da
pessoa no desempenho do cargo e o potencial de desenvolvimento futuro. Toda avaliagdo é
um método para estimular ou julgar o valor e as qualidades de um individuo. A avaliacdo de
desempenho possibilita que sejam encontrados problemas de supervisdo, de integracdo a
organizagdo, de desaproveitamento de potencial, desmotivacdo, dentre outros. As situagdes
identificadas pela avaliagdo podem auxiliar no desenvolvimento e determinagdo de uma
politica de RH adequada as necessidades da organizacao.

Um instrumento como a avaliacio de desempenho, que deveria ser utilizado para
estimular o desenvolvimento profissional, € relatado como mecénico apenas para cumprir
metas. Apesar de trabalhar questdes como encontrar falhas e acertos dos profissionais, a
abordagens apresentada pelos entrevistados, em especial o entrevistado F2, vdo contra o que
se espera de uma avaliagao.

Foi questionado aos entrevistados sobre os pontos positivos e negativos da avaliacao
de desempenho na instituicao.

Positivo € porque avalia a gente, sé que ao mesmo tempo ela € negativa pois ndo
ocorre uma avaliagdo mesmo, tem essas questdes pessoais, tem essas questdes de
ndo usar a avaliagdo. [...]. As pessoas fazem isso de forma muito mecénica, ndo faz
para absorver o que estd bom e melhorar aquilo que ndo estd “legal”, ndao fazem
nesse sentido. [...]. Tudo em torno de meta, ndo em torno de questdo organizacional
de estruturar. Cumprir meta, para fechar ali, para acordo de resultados. Se, usa-se
isso como instrumento, que seria o ideal, para utilizar no desenvolvimento
profissional? Ndo vejo isso ndo. E s6 para cumprir meta. Um excelente instrumento
que poderia ser usado e ndo é. (ENTREVISTADO F2).

13



WWW.CONVIBRA.ORG
Conference

Positivo € o que eu j4 falei, o servidor tem que saber avaliar o que foi bom, o que
ndo foi para saber administrar, e avaliar o lado dele, o que foi bom, o que foi ruim,
para continuar fazendo o que foi bom e tentar corrigir o que ndo deu certo. Essa
avaliacdo, eu vejo dessa forma. [...]. E as vezes deixa a desejar nesse ponto também,
as vezes as pessoas misturam o pessoal com o profissional. (ENTREVISTADO F4).

Positivo na avaliagdo de desempenho: é bom porque te leva a mudar. [...]. Ponto
negativo: que as vezes ndo ¢ real. Eu acho que pela protecdo, talvez por vender o
peixe muito bem, mas ndo € real. [...] quem avalia deveria saber separar o que € real,
do que é trabalho, do que é pessoal, do que € irreal, e eu acho que eles nao
conseguem, isso € o ponto negativo. [...]. E outro ponto, se eu perco uma nota, eu
acho que deveria me cobrar mais naquilo, e ndo é feito (ENTREVISTADO F1).

A mudancga de atitude do profissional motivada pela avaliagdo de desempenho € vista
como um ponto positivo, porém € possivel identificar através dos relatos que acontecem
situagcdes negativas em que ocorre uma associacdo do lado profissional com o pessoal nesses
processos de avaliacdo. Baseado nos relatos, constata-se que os servidores fazem a avaliagao
de forma mecanica, ndo absorvendo as informacdes evidenciadas pelo instrumento, que, foi
dito, existir apenas para cumprir metas e que nao é realmente utilizado.

A “massificacdo” da avaliagdo de desempenho torna fécil perder de vista a qualidade e
o propdsito da avaliacdo. Monitoramento descontinuo e precdrio, superficialidade nas
avaliacdes sdo possiveis efeitos caso a avaliacdo de desempenho tenha se tornado apenas um
procedimento formal, sem objetivo de provocar mudangas culturais e sem contribuir para a
melhoria da gestao publica (SUZUKI; GABBI, 2009).

Verifica-se como base nos relatos que o instrumento de avaliacdo de desempenho tem
sido utilizado fora de propdésito, visto que € relatada apenas como um procedimento formal
que poderia ser utilizado no desenvolvimento profissional mas ndo é. Constata-se uma
situacdo em que a finalidade da avaliacdo encontra-se perdida e, como resultado, ndo tem
instigado mudangas com o intuito de contribuir positivamente para a instituicao..

No que diz respeito as propostas de melhorias na avaliacdo de desempenho utilizada,
pode-se verificar os seguintes argumentos.

Eu acho que entraria nessa questdo de divulgacdo, ndo citando nomes, mas fazer
uma reunido com a casa, [...] aproveitasse um momento desse e chamasse alguém
para falar sobre a avaliacdo, o que é, o que a gente vai absorver daquilo e pedir que
cada um refletisse no que teve uma nota “legal”’, e se caiu, porque caiu.
(ENTREVISTADO F2).

Seria, deixar separar o pessoal do que € trabalho. [...]. Entdo, eu acho que deveria
mudar através dessa avaliacio de desempenho isso: se eu sou chefe, eu querer
sempre melhorar junto com a equipe que eu tenho. E se a minha avaliacdo de
desempenho teve uma falha, onde nés podemos mudar, isso ndo tem aqui.
(ENTREVISTADO F1).

[....] eu ainda ndo sei qual o critério que leva escolher as pessoas que avaliam o
servidor, eu acho que deveria ser mais claro, assim como todas as outras questdes
envolvendo a vida funcional do servidor, deveriam ser expostas de maneira mais

z

clara, quais sd3o os objetivos, o porqué ¢ feito aquilo e tudo mais.
(ENTREVISTADO F3).

No que se refere a melhorias, foi apontado a questdo de divulgar publicamente
resultados da avaliacdo e esclarecer pontos pertinentes sobre o processo, € caso sejam
apontadas falhas, buscar saber o que pode ser mudado por parte do envolvidos. E levantada a
situac@o de que todos aspectos envolvendo a carreira do servidores deveriam ser apresentadas
de maneira mais clara do que acontece atualmente.
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Segundo Corréa (1999), é recomenddvel que a alta direcdo da organizacdo promova
ampla divulgacdo de informagdes de interesse geral, com o objetivo de estimular uma
sauddavel competicdo interna e, direcionar e estimular empenho em novos ciclos. Alguns
exemplos de dados que podem ser relevantes quando divulgados: comparativos entre meta e
resultados reais alcangados pela organizacdo; montante a ser rateado por atender os
indicadores, o que dd credibilidade e motiva os participantes; divulgacdo de pessoas
destacadas com conceitos elevados de desempenho.

Foi apontado uma necessidade no que diz respeito a implementar uma divulgacao dos
resultados da avaliacdo, o que, além de recomenddvel, pode trazer estimulo para os
profissionais na organizagdo. Outra questdo levantada sobre melhoria, seria a exposi¢do clara
de informacodes relativas a vida funcional do servidor, o que atualmente € negligenciado
conforme relatado.

Quanto a avaliacdo de desempenho da instituicdo pode-se observar uma metodologia
baseada na reducdo de subjetividade, porém o uso desse instrumento € relatado como
mecanico e apenas para cumprir metas.

S Consideracoes Finais

O setor publico possui relevancia para a sociedade, pois presta servigos a populacio
de maneira a sanar os anseios da coletividade buscando o bem estar social. Representar o
Estado através da prestacdo de servicos € o trabalho do servidor publico, que ao seguir a
carreira publica depara-se com diversas situagdes que por sua vez vem a influencid-lo na
execugdo de suas atividades. O objetivo da pesquisa foi analisar caracteristicas do plano de
carreira e da avaliacdo de desempenho por meio da percepcido dos servidores puiblicos em
uma instituicdo publica estadual.

A percep¢do dos servidores quanto ao plano de carreira, constatou-se que as metas
propostas pela institui¢do publica estadual no que se refere a politica de carreira para os
servidores publicos estaduais tem se mostrado ineficiente ao ser contrdrio a proposta da
criacdo de um plano de carreira, criando um ambiente de desestimulo para a execugdo das
atividades.

A avaliacdo de desempenho da instituicdo na percep¢ao dos servidores publicos € que
a instituicdo utiliza uma metodologia para a redugdo de subjetividade mas o resultado real é
uma situagdo de desinformagdo, e que o instrumento € utilizado apenas para cumprir mais um
procedimento administrativo ndo sendo efetivamente aproveitado como ferramenta para
influenciar o comportamento dos profissionais de forma a gerar melhores resultados para o
setor publico.

Pode-se concluir que o plano de carreira e avaliagdo de ndo sdo utilizadas efetivamente
como ferramenta na gestdo de pessoas. Foi possivel observar que os servidores publicos
encontram-se com duvidas no que se refere a questdes bdsicas que sdo direitos do funcionério
que seria ter informacgdes sobre sua carreira e possibilidades de desenvolvimento, portanto
seria uma sugestdo para novas pesquisas uma andlise do fator motivacional no ambiente de
trabalho do servigo publico em face da estabilidade na carreira concedida aos servidores.
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