UNIVERSIDADE FEDERAL DA PARAIBA/UFPB
Centro de Ciéncias Sociais Aplicadas/CCSA
Departamento de Administracao/DA

AVALIACAO DE DESEMPENHO NO SETOR PUBLICO:
UM ESTUDO DE CASO NO TRIBUNAL DE JUSTICA DO ESTADO DA PARAIBA

KATIA MONTEIRO DA SILVA

Jodo Pessoa

2015



KATIA MONTEIRO DA SILVA

AVALIACAO DE DESEMPENHO NO SETOR PUBLICO:
UM ESTUDO DE CASO NO TRIBUNAL DE JUSTICA DO ESTADO DA PARAIBA

Trabalho de Conclusdo de Curso apresentado como
parte dos requisitos necessarios a obtencdo do titulo
de Bacharel em Administracdo, pelo Centro de
Ciéncias Sociais Aplicadas, da Universidade Federal

da Paraiba/ UFPB.

Professor Orientador: Dr. Carlos Eduardo
Cavalcante.

Coordenador do Curso: Dr% Helen Silva
Gongcalves.

Jodo Pessoa

2015



Dados Internacionais de Catalogacéo na Publicacdo (CIP)

S586a  Silva, Katia Monteiro da.

Avaliacdo de desempenho no setor pdblico: um estudo de caso no
Tribunal de Justica do Estado da Paraiba. / Kétia Monteiro da Silva. —
Jodo Pessoa: UFPB, 2015.

59f.:il

Orientador(a): Prof. Dr. Carlos Eduardo Cavalcante.
Monografia (Graduagdo em Administragdo) — UFPB/CCSA.

1. Avaliacdo de desempenho. 2. Tribunal de Justica do Estado da Paraiba. 3.
Setor publico. 1. Titulo.

UFPB/CCSA/BS (2. ed.): 658(043.2)




Ao Professor Orientador Dr. Carlos Eduardo Cavalcante

Solicitamos examinar e emitir parecer no Trabalho de Curso da aluna:

KATIA MONTEIRO DA SILVA

Jodo Pessoa, de de 2015.
Prof. Dr.
Coordenadora do SESA

Parecer do Professor Orientador:




Folha de Aprovacao

KATIA MONTEIRO DA SILVA

AVALIACAO DE DESEMPENHO NO SETOR PUBLICO:
UM ESTUDO DE CASO NO TRIBUNAL DE JUSTICA DO ESTADO DA PARAIBA

Trabalho de Curso Aprovado em: de de 2015.

Banca Examinadora

Prof. Dr.

Orientador

Prof. Dr.

Examinador



AGRADECIMENTOS

Ao meu grande Deus, por ter me concedido forca, sabedoria e por sempre estar

€cOomigo N0S momentos em que mais preciso.

Agradeco aos meus pais, Joaci e Marta pelo apoio e incentivo, e as minhas irmas

Raquel e Karla, pelo apoio e por sempre estarem incentivando os meus estudos.

Ao meu professor orientador, Carlos Eduardo, pelas corregdes, sugestdes e orientagdes
do meu trabalho. A banca examinadora pelas contribuicdes dadas ao meu trabalho.

Ao0s meus colegas de trabalho e a todos os servidores do Tribunal de Justi¢a do Estado

da Paraiba que colaboraram com a pesquisa.



N&o se gerencia 0 que ndo se mede, ndo se mede
0 que nao se define, ndo se define o que ndo se
entende, e ndo ha sucesso no que ndo se
gerencia.

(William Edwards Deming)



RESUMO

SILVA, Kétia Monteiro da. Avaliacdo de desempenho no setor publico: um estudo de caso
no Tribunal de Justica do Estado da Paraiba. Orientador: Prof. Dr. Carlos Eduardo
Cavalcante. Jodo Pessoa: UFPB/DA, 2015. Relatério de Pesquisa. (Bacharelado em
Administracéo).

O presente estudo tem como objetivo analisar a opinido dos servidores do Tribunal de Justica
do Estado da Paraiba em relacdo a avaliacdo de desempenho no setor de trabalho e também as
expectativas sobre a implantacdo de um sistema de gestdo de desempenho. A avaliacdo de
desempenho é um tema bastante importante, pois através dela é possivel medir a capacidade
dos funcionarios, corrigir erros, avaliar os resultados obtidos, acompanhar o desenvolvimento,
saber se 0s objetivos da empresa estdo sendo atingidos e até mesmo encontrar solucdes
adequadas para os problemas da organizacdo do setor. O trabalho se constituiu de pesquisa
bibliogréfica, descritiva e quantitativa. Para obtencdo do corpus, foi aplicado questionério
fechado com 19 questdes aos servidores do Tribunal de Justica do Estado da Paraiba,
especificamente, nas nove diretorias desse 6rgao. Conforme os resultados dos dados obtidos
na pesquisa, a maioria dos respondentes foi unanime concordando que a AD é um importante
instrumento de crescimento e melhoria para o funcionario e para a organizacdo, ou seja, 0s
servidores tém conhecimento e compreendem bem a funcdo da AD tanto para o setor publico
quanto para o privado. Ainda de acordo com os dados, 0s sujeitos da pesquisa apresentam-se
como conscientes acerca da avaliacdo de desempenho. Apesar de ndo se constatar, de fato, a
AD nesse 6rgao publico, péde-se verificar um processo de implantagdo para tal, com inicio
previsto para janeiro do corrente ano.

Palavras chave: Avaliacdo de desempenho. Tribunal de Justica do Estado da Paraiba. Setor
publico. Servidores.



ABSTRACT

SILVA, Katia Monteiro da. Performance measurement in the public sector: a case study at
the Court of the State of Paraiba. Advisor: Prof. Dr. Carlos Eduardo Cavalcante. Joao Pessoa:
UFPB / DA, 2015. Research Report. (Bachelor of Management).

This study aims to analyze the opinion of the servers of Paraiba State Court of Justice in
relation to performance evaluation in the labor sector and also expectations about the
implementation of a performance management system. The performance evaluation is a very
important topic, because through it is possible to measure the capacity of staff, correct errors,
evaluate the results, monitor the development, whether the company's goals are being met and
even find appropriate solutions to the problems of organization of the sector. The work
consisted of literature, descriptive and quantitative research. To obtain the corpus, was closed
questionnaire with 19 questions to the servers of the Court of the State of Paraiba, specifically
in the nine directors of the organ. According to the results of the data obtained in the survey,
most respondents was unanimous agreement that the AD is an important tool for growth and
improvement for the employee and the organization, that is, the servers are aware and well
understand the AD function both for the public sector and the private. Still according to the
data, the study subjects are shown as conscious about the performance evaluation. Although
not see, in fact, the AD in this public agency, we could verify a deployment process to do so,
due to start in January of this year.

Keywords: Performance Evaluation. Court of Justice of the State of Paraiba. Public sector.
Servers.
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1 INTRODUCAO

Observa-se que muitas empresas tém buscado melhorias no que diz respeito a
formacéo de seus profissionais, satisfacdo dos clientes e os resultados obtidos. A avaliacéo de
desempenho, tema sobre o qual versa o presente trabalho e que apresentaremos mais detalhes
ao longo deste texto, nesse sentido, considera-se como uma ferramenta das empresas a fim de
verificar problemas e buscar possiveis solu¢bes, mantendo ou, ainda, melhorando o nivel de
qualidade da empresa.

Segundo Lucena (1992) o grande desafio para as organizacdes é o desenvolvimento da
qualificacdo e o potencial de seus trabalhadores para obter um bom desempenho, se
comprometer para alcancar resultados excelentes, criando melhores condigdes a inovagao, ao
aprimoramento da qualidade, a troca de informacdes e etc.

De acordo com pesquisas sobre este tema (PEREIRA; LUCENA, 2013), sabe-se que a
avaliacdo de Desempenho héa tempo vem sendo mais utilizada em empresas privadas do que
no setor publico. Apesar de ser utilizada mais em empresa privada, as organiza¢des publicas
buscavam ja a avaliacdo de desempenho. Entretanto, Gil (1994) afirma que, apenas apos a
segunda guerra mundial, as empresas publicas buscavam inserir principios formais de
avaliacdo de desempenho. O que antes ndo ocorria com o referido setor, pois, segundo Pereira
e Lucena (2013), durante muito tempo ndo era preocupacdo dos 6rgaos publicos realizarem
esse processo avaliativo, pois, acreditava-se que tinham “a impressdo de dever cumprido ao
apenas obedecer a suas obrigacdes legais, deixando na maioria das vezes de considerar
aspectos gerenciais importantes para seu desenvolvimento e de toda a sociedade”. (idem,
2013, p. 106).

Contudo, tanto o setor publico quanto o privado precisam de um planejamento
organizacional adequado com avaliacdo sob diversos aspectos, inclusive humano, levando em
consideracdo também que o setor publico também trabalha em prol das pessoas e, por isso,
deve oferecer servicos de qualidade e que gerem satisfacdo ao publico atendido.

Silva (2004) aponta que a habilidade de uma empresa em observar e mensurar
resultados € configura-se como algo essencial para a qualidade e, consequentemente, para o
sucesso da gestdo de qualquer instituicdo, seja ela publica ou privada. Assim, entende-se a
avaliacdo de desempenho como um instrumento organizacional que possibilita buscar
constantemente melhorias das institui¢cdes, conduzindo o gestor a realizar uma gestdo mais

competente e estratégica.
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Conforme Juliano (2008), a avaliagdo de desempenho é um processo fundamentado
em critérios objetivos com a finalidade de acompanhar se os funcionérios estdo alcangando
suas metas e quanto eles cooperam para a consecucdo dos resultados da empresa em que
trabalham. Corroborando tal ideia, Biulchi e Pauli (2012) afirmam também que “a avaliagao
de desempenho € um mecanismo que permite conhecer, medir, comparar e adequar 0
desempenho dos individuos de uma organizacdo em relagdo aquilo que é esperado pela
instituicdo.” (BIULCHI e PAULLI, 2012, p. 3). Nesse sentido, em busca de investigar sobre o
tema, este trabalho foi realizado no Tribunal de Justica do Estado da Paraiba, com intuito de
identificar a percepcdo dos servidores em relacdo a avaliagdo de desempenho da referida
instituicdo. Para tanto, a questdo norteadora para este trabalho € a seguinte: Ha, de fato, no
Tribunal de Justica do Estado da Paraiba uma avaliacdo de desempenho? Assim, logo abaixo
sdo apresentados o objetivo geral e os especificos os quais foram alvos desta investigacao.

Para responder tal questionamento, tragcou-se objetivos que pudessem, de alguma
forma, trazer contribuicbes para a organizacdo e para discussdes que envolvem o tema
estudado. Assim, como objetivo geral propGe-se identificar a opinido dos servidores sobre a
avaliacdo de desempenho no ambito publico, a partir de analise no Tribunal de Justica do
Estado da Paraiba. Como objetivos especificos, buscou-se verificar a existéncia do programa
de avaliacdo dos funcionarios do Tribunal de Justica do Estado da Paraiba e descrever as
expectativas dos servidores em relacdo a avaliacdo de desempenho no Tribunal de Justica.

A escolha do tema, a priori, se deu devido a pesquisadora estagiar no 6rgdo publico no
setor de Recursos Humanos, assim, a convivéncia diaria no setor despertou a curiosidade em
estudar o tema. Por se tratar de um 6rgdo publico, surgiu o interesse em analisar se, no
Tribunal de Justica, partindo do setor de RH, ha algum tipo de avaliacdo e se ha realmente a
avaliacdo como um instrumento fundamental ou apenas é algo que permanece somente na
teoria. Para Dalmau e Benetti (2009) a area de Recursos Humanos tem o seu objetivo central
que € de gerir pessoas para que estas se desenvolvam, e consequentemente desenvolvam a
empresa. O orgdo escolhido para desenvolver a pesquisa &, exatamente, o Tribunal de Justica
do Estado da Paraiba, tendo em vista que a missdo deste 6rgdo é concretizar a justica, por
meio de uma prestacdo jurisdicional acessivel, célere e efetiva e ainda tem como visdo,
alcancar, até o ano de 2018, o grau de exceléncia na prestacdo de Seus servicos e ser
reconhecido pela sociedade como uma instituicdo confidvel, acessivel e justa, na garantia do

exercicio pleno da cidadania e promocéo da paz social.*

! Fonte: site do Tribunal de Justica do Estado da Paraiba.
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A avaliacdo de desempenho é um tema bastante relevante, pois através dela é possivel
medir a capacidade dos funcionarios, corrigir erros, avaliar os resultados obtidos, acompanhar
0 desenvolvimento, saber se 0s objetivos da empresa estdo sendo atingidos e até mesmo
encontrar solucbes adequadas para os problemas da organizacéo do setor. Segundo Dalmau e
Benetti (2009) A avaliacdo de desempenho serve como base para 0os demais processos de
recursos humanos, como por exemplo, treinamento ¢ desenvolvimento dos funciondrios, “pois
¢ medida em funcdo das atividades que ela desempenha, das metas e resultados a serem
alcancados e do seu potencial de desenvolvimento”. (DALMAU e BENETTI 2009 p.09).
Deste modo, faz-se essencial que toda empresa tenha um método de avaliar o seu
desempenho, pois assim tera base para a¢des futuras, em especial empresas do setor publico,
nas quais essa pratica ainda nao tem sido efetivada com sucesso, conforme se observou nos
ultimos estudos relacionados ao tema . De acordo com os estudos de Silva (2004) diz que a
partir dos anos 70, buscou-se implantar sistemas de avaliacdo de desempenho atrelados ao
sistema de remuneracdo ou desenvolvimento de carreiras do servi¢co publico, porém néo
houve éxito.

Para que haja um ambiente em melhoria continua é fundamental que as empresas
facam avaliacdo, ndo somente quando ocorre algum problema com funcionarios, mas para ter
o controle dos resultados obtidos. Por isso, a avaliacdo também é considerada relevante, tanto
para reconhecer um bom desempenho do servidor quanto para tomada de decisdes no setor da
empresa. Nesse sentido, este trabalho verificou a avaliacdo de desempenho de uma empresa
do setor publico, a fim de identificar sua efetividade. A pesquisa foi realizada no Tribunal de
Justica do Estado da Paraiba. Tendo como foco as nove diretorias que fazem parte desse
6rgdo; buscando identificar quais sdo as expectativas e opinides dos servidores em relacdo a
AD no ambito publico.

Este trabalho esta divido da seguinte forma: introducdo, onde ha apresentacdo do tema
a ser discutido. O referencial tedrico, em que se discute as ideias dos autores estudados que
embasaram esta pesquisa; metodologia, apresentando o tipo, meio e caracterizacdo da
pesquisa. Analise e discussdo dos dados, que divide em duas partes: analise sobre a opinido e
expectativas dos servidores em relacdo & AD e andlise das expectativas dos servidores em
relacdo a implantacdo de um sistema de gestdo de desempenho e, por fim as consideracfes
finais, onde retoma-se as discussdes delineadas, alcance dos objetivos, limitacdes e sugestdes

para futuras pesquisas.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Neste topico sdo apresentados os conceitos de Avaliacdo de desempenho, bem como

sua importancia, seus métodos e por fim a avaliacdo no setor publico.

2.1 Conceituando a Avaliacao de Desempenho (AD)

A avaliacdo de desempenho é considerada por varios estudiosos como uma ferramenta
das empresas a fim de verificar problemas e buscar possiveis solu¢des, mantendo ou, ainda,
melhorando o nivel de qualidade da empresa.

Segundo Lucena (1992), o grande desafio para as organizagdes é o desenvolvimento
da qualificacdo e o potencial de seus trabalhadores para obter um bom desempenho,
comprometer-se para alcancar resultados excelentes, criando melhores condic¢des a inovacéo,
ao aprimoramento da qualidade, a troca de informacdes, etc.

Conceituando o tema estudado, para Juliano (2008), a avaliacdo de desempenho € um
método fundamentado em critérios objetivos, com a finalidade de acompanhar se o0s
funcionarios estdo alcancando suas metas e quanto eles cooperam para a obtencdo dos
resultados da empresa em que trabalham. Em outras palavras, a avaliacdo de desempenho
busca melhorar a empresa como todo através de diversos aspectos e processos, desde o
acompanhamento dos funcionarios em relacdo as suas atividades, levando em consideracéo
seus talentos e competéncias, visando ao controle da empresa, de modo geral. Tachizawa et
al, (2006).

Nessa mesma linha de pensamento, os autores Biulchi e Pauli (2012, p. 3) corroboram
a ideia acima, quando apontam que “A avaliagdo de desempenho ¢ um mecanismo que
permite conhecer, medir, comparar, e adequar o desempenho dos individuos de uma
organizacdo em relacdo aquilo que é esperado pela instituicdo”. Ferramenta esta que permite
avaliar o funcionario como também ter o controle e melhorar ou reconhecer o potencial/
capacidade do trabalhador, através dos resultados obtidos através dessa avaliacdo. Mondlane
([s.d]) também concebe a avaliacdo de desempenho como ferramenta indispensavel nas
empresas, para ele “A avaliacdo de desempenho, uma das ferramentas mais poderosas para a
organizacdo manter e aumentar a produtividade facilita o cumprimento das metas estratégicas

empresariais”. (MONDLANE, [s.d] p. 1). Portanto, a avaliagdo de desempenho para
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Mondlane é vista como um instrumento poderoso de acdo, objetivando o aumento e alcance
das metas na empresa, tanto publica quanto privada.

De acordo com Almeida, et. al. (2004, p. 1193), ressalta-se a AD enquanto ferramenta,
mas também enguanto metodologia aplicada para o desenvolvimento, ndo s6 da empresa, mas

também pessoal, de cada trabalhador com foco no crescimento profissional e pessoal:

A avaliacdo de desempenho enquanto uma metodologia de diagnostico e
andlise do desempenho individual e grupal dos membros da organizagdo
deve ter objetivo geral e principal, promover o desenvolvimento pessoal e
profissional dos individuos, bem como uma maior produtividade e melhor
desempenho organizacional.

Deste modo, os autores Juliano (2008) e Biulchi e Pauli (2012) concordam que a AD
permite acompanhar, medir, conhecer, dentre outros, o desempenho dos funcionérios com o
intuito de saber se estes alcancam 0s objetivos da empresa e se realmente eles contribuem
para os resultados que a organizacdo espera de seus subordinados. Ja para Almeida et. al. e
Mondlane (2006), a AD além de ser uma ferramenta excelente que facilita cumprir objetivos e
metas da organizacdo, &€ também um modo de manter e obter maior produtividade,
melhorando o desempenho organizacional.

No entanto, a avaliacdo de desempenho ndo pode ser considerada apenas como uma
ferramenta excelente, mas também funciona como um medidor, de onde se busca parametros
entre o desempenho real e aquele esperado pela empresa.

Assim, “A avaliagdo de desempenho é um mecanismo que busca conhecer e medir o
desempenho dos individuos na organizacdo, estabelecendo uma comparacdo entre o
desempenho esperado e o apresentado por esses individuos”. (LOTTA, 2002, p. 3) levando
em consideracdo que as pessoas tém suas diferencas, cada um tem uma maneira de pensar, de
agir, enfim, de se comportar.

De acordo com Cavalcanti (2014 p. 21,22):

Os gestores buscam durante o processo de Avaliacdo de Desempenho, bem
como VArios outros instrumentos gerenciais utilizados pelos profissionais de
RH, fazer uma comparacdo entre comportamentos reais e comportamentos
esperados, de forma a molda-los em conformidade aos objetivos da
organizagdo.

Assim, pode-se confirmar o papel de grande relevancia que possui a avaliacdo de
desempenho, pois contribui significativamente para progresso da empresa e também para o
desenvolvimento pessoal e profissional dos empregados.
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2.2 Importancia da Avaliacdo de Desempenho

Conceituada a Awvaliacdo de desempenho, anteriormente, nesse subitem sao
apresentados fatores relevantes da AD, ou seja, qual a sua importancia para as empresas.

Segundo Tachizawa, et al (2006) “Avaliar cada pessoa da organizagdo é importante
porque interessa a sua administracdo poder contar com uma forca de trabalho bem treinada e
produtiva, que esteja a altura dos desafios enfrentados no dia a dia do mercado.”
(TACHIZAWA, et. al 2006, p.208). Nesse sentido, observa-se que o autor considera essencial
a avaliacdo individual, tanto quanto a avaliacdo de grupos, pois ambas podem trazer dados
relevantes sobre a situacdo atual da empresa, pois “além de mostrar a importancia do trabalho
conjunto, permite que o gestor verifique a efetividade do fluxo interno do processo produtivo
e a participagédo de cada um no produto final.” (TACHIZAWA, 2006, p. 210).

Desse modo, ressalta-se que a avaliacdo seja aplicada sob diversas condigdes
(individual ou em grupo), ndo se restringindo a apenas uma delas, sendo, pois, o todo é que
permitira ao avaliador executar com maior profundidade o controle sobre a empresa.

Em relacdo ao modo de execucdo da AD, para Gil (2011) € essencial para a empresa
obter um sistema de AD tecnicamente organizado, a fim de evitar problemas como, por
exemplo, a avaliacdo ser realizada de modo superficial, do gerente em relacdo ao empregado.
Para isso, Gil apresenta fatores importantes na aplicacdo da avaliacdo de desempenho,

conforme o quadro 1 a seguir:

Quadro 1: fatores relevantes da AD

v" Definir o grau de contribuicdo de cada funcionario para a empresa.
v" ldentificar os empregados que tém qualificacdo superior para a organizagéo.

v' ldentificar em que medida os programas de treinamento tém contribuido para a
melhora do desempenho dos empregados.

v" Promover o autoconhecimento e o autodesenvolvimento dos funcionarios.
v’ Obter subsidios para remuneragdo e promogao.

v Alcancar subsidios para a preparacdo de planos de acdo para desempenhos

insatisfatorios.
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v’ Obter subsidios para redefinir o perfil requerido dos ocupantes dos cargos.

Fonte: adaptado de Gil (2011)

Por meio do quadro, verificam-se os fatores que sdo fundamentais para o
desenvolvimento do funcionério e da empresa. Na execucdo da avaliacdo, tais fatores
mencionados podem ser alcancados com facilidade, desde que o processo avaliativo seja bem
realizado. Por isso, vale destacar que a AD precisa ser bem elaborada e aplicada por um
profissional qualificado e que tenha conhecimento da empresa como um todo. Assim,
Cavalcanti (2014, p. 63) aponta que “Compreender a importincia da Avaliacdo de
Desempenho, bem como saber executa-la no meio gerencial € um passo essencial para
concretizar as mudangas ou manter os caminhos trilhados pela organizagao futuramente”.

Vale ressaltar que a AD € Util quando usada de maneira apropriada as caracteristicas
da empresa, levando em consideragdo os objetivos j& determinados e ambiente adequado a sua
pratica. (Grillo, 1982). Em outras palavras, conhecer a organizacdo a se aplicar a avaliacao,
torna-se necessario até para elaboracdo do método a ser utilizado nesse processo.

Ainda, o mesmo autor, Grillo (1982, p. 31) aponta que “Na administragao publica, a
avaliacéo publica tem oferecido resultado muito aquém da sua potencialidade, como elemento
capaz de promover o desenvolvimento da organizagéo e dos individuos do que a compdem.”
Isso indica que a avaliacdo é um processo ainda utilizado em pequena escala, e que deve ser
ampliado nas empresas, sobretudo no setor publico, onde foi realizada essa pesquisa. No
entanto, recentemente, tem crescido o nimero de organizacdes que aplicam a AD, embora
ainda seja reduzida nos setores publicos, ela tem se tornado fundamental para melhoria
continua.

De acordo com os estudos de Mondlane (s.d), a avaliacdo de desempenho nas
empresas tem conquistado mais espaco na atualidade. Segundo estudos realizados em
pesquisa por esse autor, 76,92 % dos pesquisados trabalnham na empresa que adotam
avaliacdo. Assim, € necessario que as organizagdes facam a AD com eficiéncia e eficacia e
ndo somente para constar que existe uma avaliagcdo, ou seja, as avaliacdes devem ser bem
elaboradas e devem trazer feedback aos funcionarios. A avaliacdo permite identificar pontos
fortes e fracos tanto do empregado quanto da empresa e por isso, as finalidades da AD séo

exatamente pontos que abrange ambas as partes.
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A AD possui usos e finalidades, segundo Juliano (2008, p. 172):

Proporcionar aos dirigentes a identificacdo de pontos fortes e fracos dos seus
trabalhadores;

Identificar aqueles trabalhadores que necessitam se atualizar ou se aperfeigoar;

Identificar qual é o grau de contribuicdo de cada trabalhador ou de um
determinado setor nos resultados da organizacao;

Constatar desempenhos superiores, descobrindo novos talentos na
organizagao;

Facilitar o acompanhamento, pelos trabalhadores, do seu préprio desempenho;
Municiar os trabalhadores com feedback;

Servir de base para a execugdo dos planos de carreira, salérios e participagdo
dos resultados;

Tornar dindmico o planejamento da empresa;

Melhorar o sistema de comunicagdo, por envolver os diferentes niveis
hierrquicos da organizacdo, criando o clima de dialogo objetivo e
construtivo com base em critérios, eliminando a percepcao de subjetividade,
incerteza e injustica na organizacao.

Os usos e finalidades da AD sdo metas a serem tracadas pelas organizagdes. A partir

desses pontos, a empresa pode obter oportunidade de crescimento, reconhecimento de

competéncia, melhorar o relacionamento entre chefe e subordinado e ainda poder controlar e

acompanhar o andamento das atividades cotidianas.

Sendo assim, a avaliacdo de desempenho € um dos instrumentos mais eficazes que as

empresas tém para avaliar e promover o desenvolvimento de suas habilidades, buscando
cumprir sua missao e objetivos. (BIUCHI e PAULI 2012).

2.3 Métodos da avaliacdo de desempenho

S&o apresentados a seguir os métodos de avaliacdo de desempenho que séo utilizadas

por varias organizacdes, tanto publica, quanto privada.
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2.3.1 Relatorios

Os relatdrios instituem métodos mais simples de AD. E vantajosa, pois é rapida e
pratica, os relatérios favorecem a livre expressdo e deixa documentada a opinido emitida.
(GIL, 2011).

2.3.2 Escalas graéficas

O método das escalas graficas consiste num formulario de dupla entrada, no qual as
linhas representam os fatores que estdo sendo avaliados e as colunas os graus de avaliacéo.

Este método € o mais utilizado no Brasil. (GIL, 2011).

2.3.3 Escolha forcada

O método da escolha forcada avalia o desempenho dos subordinados mediante a
escolha de frases que descrevem seu desempenho individual. Os formulérios sdo organizados
em blocos de duas ou quatro frases. Em cada bloco, ele devera obrigatoriamente escolher uma
ou duas que melhor se adéqua ao desempenho do funcionario avaliado. A escolha forcada €
considerada como um método que proporciona resultados bastante confiaveis, principalmente

porque reduz a influéncia da subjetividade do avaliador. (GIL, 2011).

2.3.4 Distribuicéo forcada

O método da distribuicdo forcada consiste em posicionar os funcionarios de
determinada categoria em grupos e avalia-los conforme determinado padrdo. Se o grupo a ser
avaliado tiver 10 elementos, por exemplo, um sera analisado como inferiores, dois como
médios inferiores, quatro como médios, dois como médios superiores e um como Ssuperior.
(GIL, 2011).
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2.3.5 Avaliagéo por resultados

A avaliacdo por resultados requer a negociacdo do desempenho, que € feita
conjuntamente pela chefia e o subordinado. A partir dessa negociacao definem-se os padrdes
de desempenho, ou seja, 0 quanto é esperado, qual o nivel de qualidade desejado e quais 0s
prazos para apresentar resultados. A avaliagdo por resultados é de natureza qualitativa.
Estabelece, porém, a elaboracdo de formularios para subsidio as agdes concernentes a
avaliacdo de desempenho do empregado e sua capacitacdo profissional. (GIL, 2011).

No entanto, ndo é um método muito utilizado, pois pode causar subjetividade nos

resultados.

2.4 O Setor publico

A Administracdo Publica, segundo Arezzo (1999, apud, Santos e Vieira 2008, p.7)
“compreende o conjunto de atividades diretamente relacionadas com a execucao de tarefas ou
incumbéncias consideradas de interesse puablico, ou comum, numa coletividade ou
organizagdo estatal”.

O setor publico esta ligado por varios elementos que se une a fim de se formar um
todo eficaz, no que diz respeito ao seu dever com a populacéo. Dentre esses elementos, temos
0s poderes da administragdo publica, bem como os deveres administrativos. Na verdade, ha
uma ligacdo intrinseca entre esses dois termos, ou seja, um nao exclui o outro. Pelo contrério,
€ necessario que estes estejam cada vez mais ligados, para que o Estado cumpra sua funcao
social diante das suas obriga¢es com o povo. Dentre os deveres, tem-se: dever agir, o dever
da eficiéncia e o dever da probidade. E dentre os poderes temos: o poder de policia, o poder
vinculado, o poder discricionario, o poder hierdrquico, o poder disciplinar e o poder
regulamentar. E funcio do Estado & execucdo dos poderes acima citados, entretanto, a fim de
evitar abusos em relacdo a estes também se faz necessario que estes poderes venham

acompanhados de deveres. Havendo assim equilibrio e eficiéncia na administra¢do publica.
Ainda em relagdo ao setor publico, para Santos E Vieira (2008, p. 7),

As atividades de Administracdo Publica envolvem um grande conjunto de
acBes que podem ser assim caracterizadas: atividades relacionadas com o



21

poder de decisdo e comando, envolvendo as fungdes de planejamento,
direcdo, organizacdo, controle e coordenacdo; atividades de apoio a agdo
governamental, abrangendo aquelas voltadas as praticas administrativas
convencionais como: finangas, pessoal, material, patrimdnio e servigos
gerais (portaria e zeladoria, comunicacBes administrativas, transportes,
seguranca); atividades relacionadas com o alcance dos objetivos publicos, e
que compdem as politicas publicas econdmicas e sociais. Essas atividades
constituem a razdo da existéncia da administragdo publica, visto que, através
delas ocorre a prestacdo de servicos a sociedade.

Nesse sentido, observa-se que o setor publico tem a responsabilidade maior com a
populacdo, e é onde a AD pode intervir com maior intensidade, buscando a melhoria para

oferecer ao publico um servico de qualidade.

2.5 A Avaliacao de Desempenho no setor publico.

Mesmo com o crescimento recente da AD nas empresas, 0s 6rgaos publicos ainda sdo
limitados quanto a avaliacdo de desempenho, pois o0 setor lida por um processo de
implantacdo, e ainda apresenta dificuldades e resisténcia de algumas organizacbes publicas
governamentais. (BIUCHI e PAULLI, 2012).

Segundo Tomio e Ramos [s.d] é dificil avaliar o desempenho dos individuos em seu
cargo, e ainda mais complexo no servico publico, pois sempre houve influéncia politica nos

Orgaos e setores publicos.

No entanto, Biulchi e Pauli (2012, p. 131)

E necessario que os 6rgdos publicos adaptem o mais breve possivel a
realidade publica aos paradigmas administrativos privados, em busca da
qualidade dos servicos prestados, da eficiéncia, eficicia, efetividade e de
baixos custos de suas atividades.

Para melhoria no trabalho no setor publico, tanto das atividades e competéncias dos
empregados e quanto da propria empresa, faz-se necessario a implantacdo da AD.
(Bessa, 2011, p. 28),
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As organizagOes contemporaneas com visdo de futuro, sendo publicas ou
privadas, precisam compreender o papel fundamental do capital humano no
desenvolvimento organizacional e comecar a procurar adotar estratégias
voltadas a valorizagdo de seus funcionarios.

Em relacdo a isso, Santos E Vieira (2008), questionam quais mudancgas podem ocorrer
na administracdo publica quando ha avaliagdo de desempenho. Para ele, “E a forca de
trabalho que devera estar apta a promover as mudancas no ambiente institucional, o que
requer esfor¢co permanente de readaptacdo e de assimilacdo de novos conhecimentos.”
(SANTOS e VIEIRA, 2008, p.2) Esses elementos tém implicagdo nas mudangas e
desempenho que podem contribuir para o sucesso das empresas, sobretudo as do setor

publico.
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3 METODOLOGIA DA PESQUISA

Neste topico sdo abordados os tipos, instrumentos de coleta de dados, bem como a,
natureza e método de pesquisa que foram utilizados para desenvolver este trabalho. Segundo
Gil (1996), a pesquisa tem inicio num tipo de problema, responde as necessidades de
determinado fenémeno, levanta hipoteses, podendo a pesquisa invalidar ou ratificar as
mesmas. E ainda, segundo o mesmo autor, “a pesquisa tem importancia fundamental no
campo das ciéncias sociais, principalmente na obtencdo de solucGes para problemas
coletivos”. (GIL, 1996, p.16)

3.1 Tipo de estudo

O trabalho se constituiu de pesquisa bibliografica, ou seja, de fonte secundéria, cujo
estudo é feito com base em pesquisas em livros, artigos, dissertacdes e internet, ou seja,
conteddo acessivel ao publico em geral. Segundo Vergara (2003), em relacdo ao tipo de
pesquisa, ele ressalta que existem dois critérios basicos: quantos aos fins e quanto aos
procedimentos.

Quanto aos fins da pesquisa, o presente trabalho foi de carater descritivo, “Que tem
como objetivo principal a descricdo das caracteristicas de determinada populacdo ou
fendomeno, ou entdo, o estabelecimento de relagdes entre variaveis” (GIL 1991, P. 46). E ainda

contribuindo essa ideia, Gressler (2004, p.54) diz que:

A pesquisa descritiva € usada para descrever fendbmenos existentes, situagdes
presentes e eventos, identificar problemas e justificar condigdes, comparar e
avaliar o0 gque os outros estdo desenvolvendo em situacdes e problemas
similares, visando aclarar situagdes para futuros planos e decisoes.

Deste modo, escolheu-se esse tipo de estudo exatamente pela possibilidade de
descrever e identificar a percepcdo dos servidores do Tribunal de Justica da Paraiba no que
diz respeito & avaliacdo de desempenho.

Em relacdo aos procedimentos, o presente trabalho foi realizado por meio de um
estudo de caso. Para Roesch (2010, p. 201), o estudo de caso, “Permite o estudo de
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fendmenos em profundidade dentro de seu contexto, é especialmente adequado ao estudo de
processos ¢ explora fendmenos com base em varios angulos”. Assim, verifica-se, dentre as
possibilidades de procedimentos, o estudo de caso como uma forma de melhor compreender
os fendmenos dentro do Tribunal de Justica do Estado da Paraiba, tendo em vista a
abrangéncia do tema, como a AD.

Em relacdo a abordagem, optou-se pela pesquisa quantitativa. A pesquisa quantitativa
@ caracterizada por “gerar medidas precisas e confiaveis que permitam uma andlise
estatistica” (MORESI, 2003 p. 64)

Como foi dito anteriormente, esses sdo o0s tipos de pesquisa que foram utilizados para
0 qual a pesquisa foi realizada.

3.2 Universo e amostra

O universo segundo Marconi e Lakatos (1996, p. 37) “¢é o conjunto de seres animados
ou inanimados que apresentam pelo menos uma caracteristica em comum.

A amostra segundo Marconi e Lakatos (2012, p.112) “€ uma porcao ou parcela,
convenientemente selecionada do universo (populagdo); ¢ um subconjunto do universo”.

Ainda segundo os autores (1996), existem duas divisdes no processo de amostragem: a
probabilista e a ndo- probabilista. A amostragem probabilista tem como caracteristica
principal € submeter a tratamento estatistico, “que permite compensar erros amostrais e outros
aspectos relevantes para a representatividade e significancia da amostra”. (MARCONI e
LAKATQOS, 1996, p. 38). A ndo probabilista ndo faz uso de formas aleatorias de sele¢éo, ou
seja, ndo podem ser objeto de tratamento estatistico. Marconi e Lakatos (1996).

Esta pesquisa foi ndo probabilistica. A amostra foi por acessibilidade ou por
conveniéncia, segundo Gil (2012, p. 94),

Constitui 0 menos rigoroso de todos os tipos de amostragem. Por isso
mesmo é destituida de qualquer rigor estatistico. O pesquisador seleciona 0s
elementos a que tem acesso, admitindo que estes possam de alguma forma,
representar o universo. Aplica-se este tipo de amostragem em estudos
exploratérios ou qualitativos, onde ndo é requerido elevado nivel de
precisao.
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O questionario foi aplicado aos servidores do Tribunal de Justica do Estado da

Paraiba, especificamente, nas nove diretorias desse 6rgéo.

3.3 Instrumentos de coleta de dados

Observacdo direta extensiva realiza-se através do questionario, do formulario, de
medidas de opinido e atitudes e de técnicas mercadoldgicas. (MARCONI e LAKATOS, 1996,
p.88).

O instrumento para coleta de dados da presente pesquisa foi questionario. As questdes
foram aplicadas aos funcionarios do Tribunal de Justica do Estado da Paraiba.

O questionario ¢ um grande aliado em pesquisas de um modo geral, através dele é
possivel coletar informagfes importantes para analise de dados, além disso, pode ser entregue
em data e periodo combinados, diferente da entrevista, que demanda disponibilidade e tempo

para aplicar e transcrever falas dos sujeitos. Para Marconi e Lakatos (1996, p. 88):

Questionario é um instrumento de coleta de dados, constituido por uma série
de perguntas, que devem ser respondidas por escrito e sem a presenca do
entrevistador. Em geral, o pesquisador envia o questionario ao informante,
pelo correio ou por um portador, depois de preenchido, o pesquisador
devolve-o0 do mesmo modo.

Segundo Marconi e Lakatos (1996, p. 89), o questionario apresenta vantagens e
desvantagens, que serdo apresentados a sequir:

Vantagens: Economiza tempo, viagens e obtém grande nimero de dados; atinge maior
numero de pessoas simultaneamente; abrange uma area geografica mais ampla; economiza
pessoal, tanto em adestramento quanto em trabalho de campo; obtém respostas mais rapidas e
mais precisas; ha maior liberdade nas respostas, em razdo do anonimato; ha mais seguranca,
pelo fato de as pessoas ndo serem identificadas; ha menos risco de distor¢do, pela nédo
influéncia do pesquisador; hd mais tempo para responder e em hora mais favoravel; ha mais
uniformidade na avaliacdo, em virtude da natureza impessoal do instrumento; obtém respostas
gue materialmente seriam inacessiveis.

Desvantagens: percentagem peguena dos questionarios que voltam; grande numero de
perguntas sem respostas; ndo pode ser aplicado a pessoas analfabetas; impossibilidade de

ajudar o informante em questdes mal compreendidas; a dificuldade de compreensdo, por parte
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dos informantes, leva a uma uniformidade aparente; na leitura de todas as perguntas, antes de
respondé-las, pode uma questdo influenciar a outra; a devolucao tardia prejudica o calendario
ou sua utilizacdo; o desconhecimento das circunstancias em que foram preenchidos torna
dificil o controle e a verificacdo; nem sempre é o escolhido quem responde ao questionario,
invalidando, portanto, as questdes; exige um universo mais homogéneo.

Deste modo, para melhor realizacdo da pesquisa, atraves do questionario, conforme
mencionamos anteriormente foram colhidos informac6es das nove diretorias do Tribunal de

Justica do Estado da Paraiba.

3.4 Tratamento dos dados

Os dados foram tratados quantitativamente através de uma estatistica descritiva
simples usando a percentagem como comparacdo de freqiiéncia, média e desvio- padrdo.

A comparacao por frequéncia conforme Gil (1996) é necessario transformar os valores
absolutos em relativos. Trabalhar com cifras grandes atrapalnam a compreensdo e a
comparagdo das mesmas. “Por isso, ¢ comum utilizar expressfes em relacdo a certas
grandezas no tempo. Sdo elas: razdo, proporcao, percentagem e taxa”. (GIL, 1996, p. 162).

Para Gil (1996, p. 141) a média, “¢ a medida de posi¢ao mais usada nos procedimentos
estatisticos. A média de uma distribuigdo equivale a média aritmética”.

O desvio padrdo segundo Gil (1996, p. 159) é a medida de variabilidade de mais larga
aplicagéo nos trabalhos estatisticos.

Foram analisados os resultados obtidos através do questionario aplicado.
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4 ANALISE DOS RESULTADOS

Nesta parte do trabalho monografico, € priorizado o processo de anélise dos dados
coletados. O locus investigativo da pesquisa foi o Tribunal de Justica da Paraiba. Para
composi¢do do corpus, nessa pesquisa, foi aplicado questionario fechado com 19 questdes. O
referido questionario foi aplicado nas nove diretorias que compdem o Tribunal de Justica da
Paraiba, a fim de que se pudesse obter respostas mais equilibradas em relacdo ao foco
investigativo.

Para melhor organizacgdo dos dados, priorizou-se dois enfoques distintos. Para tanto, o
questionario foi dividido em duas partes: a 12 parte versa sobre as expectativas dos servidores
em relacdo a avaliacdo de desempenho no setor publico, onde o ha 11 questdes; e a 22 parte,
investiga a opinido dos respondentes sobre implantacdo de um sistema de gestdo de
desempenho, em que h& 8 questdes. Deste modo, conforme menciona-se, foi aplicado o
questionario nas nove diretorias do Tribunal de Justica do Estado da Paraiba.

Conforme refere-se na introducdo deste trabalho, o questionario foi aplicado com
objetivo de identificar o posicionamento e as expectativas dos servidores em relacdo a
avaliacdo de desempenho no setor publico. Como resultado panoramico, obteve-se um total
de 33 respondentes, cada diretoria com 3 a 4 respondentes.

A seguir sdo apresentados os resultados de modo mais detalhado conforme as

categorias de analise mencionadas.

4.1 Anédlise sobre a opinido e expectativas dos servidores em relacdo a AD

De modo geral, observa-se que, apesar da avaliagdo de desempenho ser mais utilizada
em empresas privadas, tanto o setor publico quanto o privado precisam de um planejamento
organizacional adequado, levando em consideracdo também que o setor publico trabalha em
prol das pessoas e, por isso, deve prestar servigos de qualidade.

Nesta primeira parte de analise do questionério se refere a opinido dos servidores em
relacdo a avaliacdo de desempenho. Conforme foi mencionado acima, essa parte é composta
de 11 questdes de multipla escolha, as quais investigam as expectativas e opinides dos

respondentes.
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Para sistematizacdo e categorizacdo dos dados obtidos através das respostas dos
servidores, priorizou-se uma escala de 5 a 1, respectivamente, concordo totalmente, concordo,
nem concordo e nem discordo, discordo e discordo totalmente.

Nesta primeira questdo, buscou-se identificar as expectativas dos servidores em
relacdo a avaliacdo de desempenho no setor privado, questionando se deve ocorrer a AD nesse
tipo de empresa ou ndo. Apesar de o tema estar voltado para o setor publico, buscou-se saber
se 0s servidores tém conhecimento da avaliagdo no setor privado, pois a AD é fundamental
tanto na empresa publica quanto na privada.

Segundo os dados coletados para referida pesquisa, obteve-se os seguintes resultados:
a média 3, 667 e desvio padrdo dessa média é 1, 317, apresentando leve homogeneidade na
resposta. Em outras palavras, a maior parte dos servidores concordou que deve ocorrer a AD

nas empresas privadas. Conforme o grafico:

Gréfico 1: Avaliacdo de desempenho em organizagdes privadas.

Questao 1
4 -
3,5 1
3 -
2,5 | Meédia
m Desvio padrdo
2 -
1,5 o
1 -
0,5 1
0

Fonte: Elaboragdo propria, 2015.

No gréafico anterior é possivel verificar certa unanimidade nas respostas quanto a
importancia da AD no setor privado. Os servidores enxergam o processo de avaliagdo como
um elemento importante no setor questionado, no caso o privado. 1sso corrobora a ideia de

Tachizawa, et al (2006), quando afirma que € indispensavel que a empresa seja produtiva e



29

tenha seus funcionérios bem capacitados, contribuindo para que estejam ao nivel da

concorréncia do mercado.

Quando questionou-se se a AD coopera para 0 autoconhecimento da instituigéo,
obteve-se média 4,5 e desvio padrdo 0,5, ou seja, na opinido dos servidores questionados, a
AD coopera com 0 autoconhecimento da empresa, pois, a avaliacdo permite identificar pontos

fortes e fracos tanto do empregado quanto da empresa. Verifica-se isso no gréafico 2.

Gréfico 2: Contribuicdo da AD para 0 autoconhecimento da institui¢éo.

Questio 2
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Fonte: Elaboragdo propria, 2015.

Conforme Juliano (2008, p. 172), a finalidade da AD pode, “Proporcionar aos
dirigentes a identificagdo de pontos fortes e fracos dos seus trabalhadores”, isto €, os
servidores compreendem que 0s objetivos estratégicos podem ser relevantes para atingir
melhores resultados.

Quanto & organizagdo publica, a questdo trés, onde foi questionado se nas
organizagGes publicas, as avaliacbes de desempenho devem estar dirigidas para as
competéncias individuais, na opinido dos funcionarios, houve concordancia que a AD devem
estar direcionada para as competéncias individuais. Obtendo-se média 3,5 e desvio padrao de
1,07, conforme mostra o gréfico 3:
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Gréfico 3: Avaliacdo de desempenho dirigidas para as competéncias individuais.

Questio 3
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Fonte: Elaboragdo propria, 2015.

Diante desse resultado obtido, podemos ver a importancia da avaliacdo de desempenho
direcionada para as competéncias individuais, pois, de acordo com Almeida, et. al. (2004),
ressalta-se a AD como ferramenta, mas também como metodologia aplicada para o
desenvolvimento, ndo somente da empresa, mas também pessoal, de cada trabalhador com
enfoco no desenvolvimento profissional e pessoal.

E fundamental que a organizacdo tenha uma avaliacdo direcionada para as
competéncias individuais, em outras palavras, a AD, acompanha, mede, conhece o
desempenho dos trabalhadores com a intengdo de saber se estes alcancam o0s objetivos da
empresa e se realmente eles contribuem para os resultados que a organizacdo espera de seus
empregados. (BIULCHI; PAULLI, 2012).

Segundo dados dos entrevistados, na questdo 4, que questiona se a AD deve ocorrer
também no setor publico, a maioria concorda que deve ocorrer a AD nos orgaos publicos sim,
conforme resultados, obteve-se média 4,1 e desvio padréo de 1,15..

Deste modo, faz-se necessario que os servidores tenham conhecimento de que ha uma
AD e gue esta deve ser vista por todos como um método utilizado de forma simples e clara. O
que ndo se constata no TJ da Paraiba, pois até o presente momento ndo ha uma avaliagdo de

desempenho dos servidores nesse 0rgao. Segue o gréafico 4:
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Gréfico 4: A avaliagdo de desempenho nas organizagdes publicas.

Questio 4
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Fonte: Elaboragao propria, 2015.

No que diz respeito a funcdo da AD enquanto afericdo das metas e objetivos tracados,
conforme questdo 5, obteve-se a Média 3,9 e desvio padrdo de 0,88, segue grafico 5, foi
possivel perceber que a maior parte dos funcionarios consideram relevante, concordando que
a funcdo da AD é fazer esse tipo de operagdo. Conforme Mondlane [s.d], a AD serve como
instrumento para alcangar os objetivos propostos & empresa. Assim, se torna essencial que a

avaliacdo de desempenho seja implantada também nos diversos setores publicos.

Grafico 5: A AD deve objetivar a afericdo das metas e objetivos tragados.

Questio 5
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Fonte: Elaboracdo propria, 2015.
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Em relagdo aos servidores em estagio probatorio, conforme se discute na questdo 6, 0s
entrevistados foram unanimes, ou seja, discordaram em que a AD deve contemplar somente a
esses servidores, pois, a avaliacdo de desempenho devera alcancar a todos os trabalhadores do
Tribunal de Justica. De acordo com os resultados obtidos, chegou-se a média de 1,95 e desvio
padrdo de 1,02. Tachizawa (2006) e Gil (2011) apontam a importancia em se considerar cada
individuo no processo de avaliagdo, pois além de se poder contar com a forca de trabalho de
cada funcionario ¢ possivel, mediante a AD, “definir o grau de contribuicdo de cada

funcionario para a empresa” (GIL, 2011). Segue gréfico 6.

Gréfico 6: a AD devera ser realizada apenas com servidores de estagio probatorio.
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Fonte: Elaboracédo propria, 2015.

Conforme questé@o sete, a grande maioria dos respondentes ndo considera que a AD
contribui somente para a identificacdo dos problemas e falhas dos avaliados. Segundo dado
das respostas obtidas percebeu-se que a AD contribui como um todo, e ndo apenas em relagédo

aos problemas e falhas. Obteve Média 2 e desvio padrao de 0,94. Segue grafico 7:



33

Gréfico 7: A AD contribui apenas, para a identificagdo de problemas e falhas dos avaliados.
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Fonte: Elaboragdo propria, 2015.

Como foi mencionado anteriormente, todos os funcionarios devem ser avaliados. Sendo
assim, ndo apenas servidores de estagio probatorio, nem somente os funcionarios

terceirizados, ambos precisam ser avaliados de igual modo pelos avaliadores. Sendo assim, 0s

sujeitos da pesquisa discordaram totalmente. Obteve-se Média 1,57 e desvio padrdo de 0,50.
Para eles, é importante sim que todos participem da Avaliacdo, ndo s6 os funcionarios

terceirizados, mas todos que fazem parte daquele ambiente de trabalho.

Gréfico 8: A AD devera ser realizada apenas com funcionérios terceirizados.
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Fonte: Elaboracéo propria, 2015.
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Com relagdo a concordancia sobre a importancia da AD para o processo decisério dos
administradores, na questdo 9, obteve-se média 4,0 e desvio padrdo de 0,76. O sistema de
avaliacdo de desempenho é imprescindivel para tomada de decisdes, pois conduz o gestor a

realizar uma gestdo mais competente e estratégica.

Gréfico 9: O sistema de AD serd importante para o processo decisorio dos administradores.
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Fonte: Elaboragao propria, 2015.

Na questdo 10, questionou-se se 0s mais diversos niveis de cargos hierarquicos devem
ser avaliados. Como resultado, obteve-se a média 4,6 e desvio padrdo de 0,57, onde a maioria
concorda que todos os funcionarios devem ser avaliados, independente do cargo e/ou funcéo
exercida no 6rgdo. Mais uma vez, corrobora-se a ideia de Tachizawa (2006) e Gil (2011),
quando discutem a importancia de se avaliar cada pessoa dentro da organizagdo. Segue
grafico 10:
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Grafico 10: Todos deverdo ser avaliados no Tribunal de Justica.
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Fonte: Elaboragéo propria, 2015.

Mencionando-se as questdes 6, 8 e 10, em relacdo a essa discussdo, foi possivel
verificar a concordancia dos entrevistados, no que se refere ao fato de todos terem de ser
avaliados. Logo, percebeu-se que magistrados, servidores, funcionarios contratados, devem
ser avaliados, apesar de terem niveis e cargos diferentes, todos, sem excecdo, deve ser

avaliado.

Entrando em discussdo na questdo 11, Segundo GIL (2011), um dos fatores relevantes
da avaliacdo de desempenho €é obter subsidio para remuneracdo e promog¢do dos empregados.
No entanto, ndo apenas isso, mas também obter subsidio para redefinir o perfil requerido dos
ocupantes dos cargos.

Segundo resultados obtidos da pesquisa, percebeu-se que 0s respondentes consideram a
AD como um instrumento para servir de subsidio a promocéo de servidores. Obteve-se média
de 4,1 e desvio padrdo de 0,91. Conforme observa-se no grafico 11:
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Gréfico 11: A AD como instrumento de subsidio & promogdo dos servidores.
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Fonte: Elaboragdo propria, 2015.

Retomando as analises das questdes, de modo geral, percebe-se que os servidores
apresentam uma boa base no que diz respeito ao conhecimento da Avaliacdo de Desempenho.
Boa parte enxerga a AD como importante instrumento de crescimento e melhoria para a
organizacdo. Conforme os dados obtidos através dos questionarios aplicados, verifica-se que,
embora ndo haja, de fato, uma avaliacdo de desempenho de funcionarios no Tribunal de
Justica da Paraiba, eles, os servidores, tém conhecimento e compreendem bem a funcdo da
AD tanto para o setor publico quanto para o privado.

A seguir é apresentado o quadro com a sintese da 12 parte da analise.

Quadro 2: Sintese da 1? parte da analise

12 parte: Analise sobre a opinido e expectativas dos servidores em relacdo a AD

Questdo 1 Média: 3,667
A avaliagdo de desempenho é um
processo que deve ocorrer nas
organizacg0es privadas.

Questdo 2 Média: 4,524
Avaliar desempenhos contribui para o
autoconhecimento da instituicdo, no
momento em que leva em consideragéo
seus objetivos estratégicos, de forma a
definir seus pontos fortes e fracos.

Desvio padrao: 1,317

Desvio padrao: 0,512




37

Questao 3
Nas organizagbes  publicas, as

Média: 3,524

avaliagdes de desempenho devem estar | D€SVio padrdo: 1,078
dirigidas para as competéncias
individuais.
Questao 4 Média: 4,143
A avaliagdo de desempenho é um
processo  que deve ocorrer nas|DesViopadrao: 1,153
organizacg0es publicas.
Questdo 5 Média: 3,905
Nas organizacbes  publicas, as
avaliagdes de desempenho devem | Desvio padrao: 0,889
objetivar a afericdo das metas e
objetivos tracados.
Questdo 6 Média: 1,952
A avaliagdo de desempenho, no
Tribunal de Justica, devera contemplar | Desvio padrdo: 1,024
somente 0s servidores em estagio
probatorio.
Questdo 7 Média: 2
Avaliar desempenhos contribui,
somente, para a identificacio dos | D€SVio padrdo: 0,949
problemas e falhas dos avaliados.
Questdo 8 Média: 1,571
A avaliagdo de desempenho, no
Tribunal de Justica, devera ser |Desvio padrdo: 0,507
realizada apenas com funcionarios
terceirizados.
Questdo 9 Média: 4,095
No Tribunal de Justica, um sistema de
avaliagio de  desempenho  sera | Desviopadrdo: 0,768
importante para o processo decisério
dos administradores.
Questdo 10 Média: 4,667
Magistrados, servidores, funcionarios
contratados — todos — deverdo ser|DeSVio padrao: 0,577
avaliados no Tribunal de Justica.
Questdo 11 Média: 4,143
No Tribunal de Justica, a avaliacdo de
Desvio padrao: 0,91

desempenho podera ser um instrumento
para servir de subsidio a promocéo dos
servidores.

Fonte: Elaboracéo prépria, 2015.
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Como ja foi citado anteriormente, para sistematizacdo e categorizacdo dos dados
obtidos através das respostas dos servidores, priorizou-se uma escala de 5 a 1,
respectivamente, concordo totalmente, concordo, nem concordo e nem discordo, discordo e
discordo totalmente, ou seja, quanto maior € a media, maior concordancia e quanto menor
média maior a discordancia, quanto maior o desvio padrdo menos homogéneo e quanto menor
o0 desvio, mais homogeneidade nas respostas.

O quadro 2 traz um panorama de todos os graficos dessa 1% parte da analise,
contemplando as categorias utilizadas para analise neste trabalho. De modo geral, percebe-se
que os servidores demonstram ter conhecimento acerca da avaliacdo de desempenho, desde o
setor privado até o publico, o qual trabalham. Para eles a avaliacdo deve sim ocorrer no setor
publico, pois esta representa pontos positivos, e fazem com que se verifique problemas na
organizacdo, facilitando, assim, ajustes.

Foi questionado a respeito da AD na empresa privada, embora o tema do trabalho
estar voltado para o setor publico, buscou-se saber se os servidores tém conhecimento da
importancia da avaliacdo no 6rgdo privado, pois a avaliacdo de desempenho é fundamental
tanto na empresa publica quanto na privada.

Foi possivel identificar também que o0s sujeitos entrevistados, compreendem a
importancia de todos participarem da AD, terceirizados, magistrados, servidores, dentre
outros. Deste modo, para que a medicdo de competéncia, capacidade, e melhoria nos
resultados obtidos, seja de modo eficiente e eficaz, faz-se necessario que todos, sem excecao,

participem da avaliacdo.

4.2 Analise das expectativas dos servidores em relacéo a implantagdo de um sistema de
gestédo de desempenho

Conforme discutido no item anterior, pdde-se observar as opinides dos servidores no
que diz respeito a AD. A partir de agora sdo apresentados os resultados sobre as expectativas
dos servidores em relagdo a implantagdo de um sistema de gestdo de desempenho, tendo em
vista que ndo ha ainda, de fato, um processo continuo de avaliagdo no Tribunal de Justica do
Estado da Paraiba, l6cus investigativo do presente trabalho.

Essa segunda parte do questionario é composta de 8 questdes de mdltipla escolha,
onde os graficos foram gerados atraves dos dados coletados, semelhante & primeira parte deste
trabalho. Assim, parte-se para anélise dos resultados.
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Quando questionados sobre a implantagdo de um sistema de gestdo de desempenho, 0s
resultados mostram que a maioria dos servidores considera fundamental a opinido e
expectativas de todos os envolvidos na implantacdo de um sistema de gestdo de desempenho.
Para a questdo 1 da segunda parte, obteve-se media 4,3 e esta obteve desvio padrdo 0,65,

apresentando homogeneidade nas respostas.Segue gréfico 1:

Gréfico 1: Ser observada a opinido de todos os envolvidos na implantacdo da AD
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Fonte: Elaboracdo prépria, 2015.

Através dos resultados obtidos, Percebe-se que “uma metodologia de avaliagdo de
desempenho deve necessariamente ser embasada em critérios objetivos elaborados
conjuntamente por todos os envolvidos neste processo (gestores, avaliadores e avaliados),
favorecendo assim o comprometimento deles para a consecucdo dos objetivos
organizacionais”. (JULIANO 2008, p. 177). O ideal ¢ conscientizar e capacitar todos aqueles
que estdo interagindo no meio profissional no processo de AD. Isso é de grande relevancia

para se alcancar os objetivos da AD e, consequentemente, 0 sucesso da implantacéo.

Pelos resultados mostrados no grafico 2, quando questionados sobre o modo como a
AD deveria ser realizada a AD com os servidores e funcionarios do TJ, boa parte dos sujeitos

da pesquisa acredita que a melhor maneira seja a de forma gradual e com treinamento prévio
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dos avaliadores, para que tudo ocorra de modo eficiente e eficaz. Segundo resultados, obteve-

se média 4,2 e desvio padrdo 0,78. Segue gréfico 2:

Graéfico 2: A AD deve ser realizada com treinamento prévio dos avaliadores
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Fonte: Elaboragdo propria, 2015.

Como foi mencionado na questdo anterior, é essencial que haja conscientizacdo e
capacitacdo de todos os envolvidos. Sendo assim, pdde-se perceber que para a implantagdo de
um sistema de gestdo de desempenho, é preciso que sejam pessoas capacitadas, treinadas,
qualificadas e que tenham conhecimento da empresa de um modo geral, que esteja interado
todos os envolvidos nessa implantacdo da AD. Dessa forma, o processo avaliativo se tornara
mais seguro, pois os avaliadores terdo embasamento e serdo inteirados no ambiente ao qual

estardo aplicando a AD.

Em relacdo a questdo 3, os servidores também foram un&nimes, concordando que deve
ser levado em consideracdo o estudo das praticas das avaliacGes de outras empresas. Diante

dos resultados, obteve-se média 4,1 e desvio padréo 0,72. Segue grafico 3:
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Gréfico 3. Deve-se levar em consideracdo o estudo das avaliagdes de outras organizagdes na
implantagéo da AD.
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Fonte: Elaboragdo propria, 2015.

Diante desses resultados obtidos na questéo 3, pode-se dizer que para a implantacdo de
um sistema de gestdo de desempenho é necessario levar em consideracdo o estudo das
praticas de avaliagbes por outras empresas, pois serd possivel comparar resultados obtidos,
e/ou até mesmo poder utilizar o modelo de implantacdo de um sistema de gestdo de
desempenho que foi bem sucedido por aquela outra organizacdo. Também sera possivel

identificar possiveis erros e deslizes aplicados em avaliacdes anteriores de outras empresas.

Como mostra o grafico 4, a maioria dos respondentes concorda que se deve minimizar
0S processos de entrave na realizacdo da implantacdo da AD, ou seja, conscientizar os
funcionarios de que a AD é fundamental para medir suas capacidades, corrigir erros, controlar
atividades, dentre outros. Os responsaveis pela AD devem realizar o processo avaliativo de
maneira clara e simples, e que seja explicado aos trabalhadores antes de ser aplicado, pois
estes, sendo informados e conscientizados, sofrerdo menos impactos na implantacdo da AD.
Segundo os resultados obtidos no grafico 4, obteve-se media 4,2 e desvio padrdo 0,71. Segue

gréfico 4.
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Grafico 4: Minimizar os processos de entrave a sua realizacéo.
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Fonte: Elaboragéo propria, 2015.

E fundamental que um sistema de avaliacio de desempenho tenha avaliadores
preparados, funcionarios conscientes e bem informado, em outras palavras, para que ndo haja
problemas nos processos de entrave na realizacdo desse sistema de avaliacdo de desempenho,
“os avaliadores devem compreender o contexto gerencial e politico em que as avaliagdes se
desenvolvem e os solicitantes usuarios devem obter um bom nivel de conhecimento sobre as
avaliagdes”. SANTOS (2004, p. 42). Para que isso ocorra de modo eficaz, € interessante que
os envolvidos (avaliadores), a priori, sejam integrados ao corpo dos servidores e funcionarios
e conhecam bem o lécus a ser aplicada e implantada a avaliacdo. Fazendo assim adequacdes e

ajustes necessarios para que a avaliacdo atenda ao perfil dos avaliados.

Segundo grafico 5, os respondentes, concordaram totalmente que o sistema da
avaliacdo de desempenho deve ser claro e preciso conforme normas e métodos aplicados.

Obteve-se média 4,4 e desvio padrao 0,5. Segue grafico 5:
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Grafico 5: A AD deve conter defini¢des claras e precisas de suas normas e dos métodos empregados.
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Fonte: Elaboracdo propria, 2015.

Em relacdo a questdo 5, é relevante para a empresa obter um sistema de AD
tecnicamente organizado, a fim de evitar problemas como, por exemplo, a avaliagdo ser
realizada de modo superficial, do gerente em relacdo ao empregado GIL (2011). Para que isso
ndo ocorra, € fundamental que o sistema de avaliacdo de desempenho tenha defini¢bes claras
e precisas de suas normas e dos métodos empregados. Assim, € necessario que as
organizacdes fagam a AD com eficiéncia e eficacia e ndo somente para constar que existe uma
avaliacdo. Em outras palavras diria-se que as avaliacGes devem ser bem elaboradas e devem
trazer feedback aos funcionarios, e também, conforme a analise anterior, que a AD seja

aplicada de acordo com o perfil da empresa.

Na questéo 6, ha concordancia total dos servidores no que se diz respeito de ter como
referéncia indicadores de desempenho de acordo com o planejamento estratégico. Obteve-se

média 4,5 e desvio padrédo 0,5. Segue grafico 6:
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Grafico 6: Ter como referéncia indicadores de desempenho de acordo com o planejamento
estratégico.
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Fonte: Elaboragdo propria, 2015.

Para atrelar os indicadores de desempenho com as finalidades essenciais de uma
organizacdo se faz necessario implantar o planejamento estratégico, pois através dele a
“organizagdo identifica a especificidade de sua missdo, consequentemente a segmentacao
dessa missdo em objetivos estratégicos e a alocacdo de responsabilidades pelos cumprimentos
de metas preestabelecidas”. SILVA (2004, p. 42). Sendo assim, sera possivel obter bons
resultados, cumprir metas e alcancar objetivos esperados pela organizacao.

Contudo, pode-se dizer que ndo é somente ter como referéncia indicadores de
desempenho de acordo com o planejamento estratégico, mas precisa-se ter conhecimentos e
compreender a relevancia da implantacdo de um sistema de gestdo de desempenho e o
processo da AD, pois, segundo Cavalcanti (2014, p. 63) “Compreender a importancia da
Avaliacdo de Desempenho, bem como saber executd-la no meio gerencial é um passo
essencial para concretizar as mudancas ou manter os caminhos trilhados pela organizacao
futuramente”. Lembrando sempre que a AD ndo s6 é um instrumento de medicdo, mas de
mapeamento para se tracar estratégias de mudancas e focalizar metas para cumprimento dos
objetivos da empresa.

Segundo resultados obtidos da pesquisa, pode ser observado no grafico 7, que a
maioria concorda que o sistema de desempenho deve basear-se em critérios de resultados para

servir de retroalimentacdo ao processo decisorio. Obteve-se média 3,9 e desvio padrdo 0,76.
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Gréfico 7: A AD deve basear-se em critérios de resultados para servir de retroalimentacdo ao processo

decisorio.
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Fonte: Elaboracdo propria, 2015.

Conforme Juliano (2008), a avaliacdo de desempenho é um processo fundamentado
em critérios objetivos com o intuito de acompanhar se os funcionarios estdo alcangando suas
metas e quanto eles cooperam para a consecucdo dos resultados da empresa em que
trabalham.

Como ja foi mencionado na questdo 1, um método de “AD deve ser embasada em
critérios objetivos elaborados conjuntamente por todos os envolvidos neste processo,
favorecendo assim o comprometimento deles para a consecucdo dos objetivos
organizacionais”. (JULIANO 2008, p. 177). Em outras palavras, o sistema de AD pode
utilizar os resultados obtidos para servir de feedback para a tomada de decisdes dos
administradores.

E ainda em relacdo a basear-se em critérios de resultados, Silva (2004) aponta que a
habilidade de uma empresa em observar e mensurar resultados configura-se como algo
essencial para a qualidade e, consequentemente, para 0 sucesso da gestdo de qualquer
instituicdo, seja ela publica ou privada.

Conforme resultados do grafico 8, os servidores concordam que um sistema de
avaliacdo de desempenho deve fornecer informagdes necessarias a outros processos de gestao

de pessoas. Obteve-se média 4,0 e desvio padrao 0,62.
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Gréfico 8: A AD deve fornecer informacdes necessarias a outros processos de gestao de pessoas.
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Fonte: Elaboragdo propria, 2015.

Como ja foi estudado no referencial tedrico, sabe-se que a avaliacdo de desempenho,
parte do setor de recursos humanos para os demais setores. A AD deve repassar e fornecer
informacBes precisas a outros processos de gestdo de pessoas, ou seja, a avaliacdo de
desempenho serve como base para 0s demais processos de recursos humanos, como por
exemplo, treinamento e desenvolvimento dos funcionarios, “pois ¢ medida em funcdo das
atividades que ela desempenha, das metas e resultados a serem alcangados e do seu potencial
de desenvolvimento”. (DALMAU e BENETTI 2009 p.09).

Ressalta-se que a AD fornece informagGes a outros processos de gestdo de pessoas
para que também tenha o controle dos resultados obtidos e tambem tomar decisdes na
empresa. Para Dalmau e Benetti (2009) a area de Recursos Humanos tem o seu objetivo
central que é de gerir pessoas para que estas se desenvolvam, e consequentemente
desenvolvam a empresa.

Deste modo, para melhoria no trabalho no setor publico, tanto das atividades e
competéncias dos empregados e quanto da propria empresa, faz-se necessario a implantagédo
da AD, bem como seu acompanhamento e replanejamento ao longo do tempo, para que esta

se adeque ao perfil da empresa gerida.
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Conforme os dados obtidos através dos dados coletados, isso estd claro para 0s
servidores e funcionérios questionados, pois a maioria concordou que é importante o processo
de implantacéo e execucdo da AD.

O setor publico embora seja limitado/restrito em relacdo a avaliacdo de desempenho,
faz-se necessario a implantacdo da AD para que se tenha melhoria no trabalho do setor
pablico, tanto das atividades e competéncias dos trabalhadores e quanto da propria
organizacdo, pois a avaliacdo permite identificar pontos fortes e fracos tanto do funcionario
quanto da empresa.

Sabe-se, segundos dados da constituicdo, que toda organizacao publica pode e deve ser
avaliada, conforme afirma o artigo 37 da Constituicdo Federal brasileira. Isso permite tracar
metas para se garantir a qualidade do servico publico, conforme essa lei.

Portanto, constatou-se através dos dados obtidos em pesquisa no Tribunal de Justica
do Estado da Paraiba, a AD, ainda nédo se faz presente de fato. Ou seja, ndo € um processo
implantado e constante. Entretanto, em pesquisas no site do Tribunal, pdde-se verificar que ha
um projeto de implantacdo da AD nesse local, datado com inicio em janeiro de 2015. O
referido  documento  pode  ser visualizado em  http://www.tjpb.jus.br/wp-
content/uploads/2014/12/105.2014.pdf.

A seguir € apresentado o quadro com a sintese da 22 parte da analise.

Quadro 3: Sintese da 22 parte da anélise

22 parte: Analise das expectativas dos servidores em relagdo a implantacéo de
um sistema de gestéo de desempenho

Questdo 1 Média: 4,333
Ser observada a opinido e as
expectativas de todos os envolvidos.

Desvio padrao: 0,658

Questdo 2 Média: 4,286
Ser realizada gradualmente e com

treinamento prévio dos avaliadores. Desvio padrdo: 0,784

Questdo 3 Média: 4,143
Ser levado em consideragdo o estudo
das préticas de avalia¢fes utilizadas por
outras organizagdes.

Desvio padrao: 0,727
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Questdo 4 Média: 4,286
Procurar, inicialmente, minimizar 0s |Desvio padrdo: 0,717
processos de entrave a sua realizacéo.

Questdo 5 Média: 4,476
Conter definicbes claras e precisas de
suas normas e dos  métodos
empregados.

Desvio padrao: 0,512

Questao 6 Média: 4,571
Ter como referéncia indicadores de
desempenho previamente estabelecidos
de acordo com o planejamento
estratégico.

Questdo 7 Média: 3,905
Basear-se em critérios de resultados
para também servir de retroalimentacéo
ao processo decisorio.

Questdo 8 Média:4,095
Fornecer informacles necessarias a
outros processos de gestao de pessoas.

Desvio padrdo: 0,507

Desvio padrdo: 0,768

Desvio padrao: 0,625

Fonte: Elaboragdo propria, 2015.

O quadro 3 traz um panorama de todos os graficos dessa 22 parte da andlise, onde 0s
graficos foram gerados através dos dados coletados, semelhante a primeira parte da analise.
Em relacdo a opinido e expectativas dos servidores sobre a implantacdo de um sistema de
gestdo de desempenho, a maioria dos servidores e funcionarios questionados concordou que é
importante a implantacdo e execucdo da AD. Sendo assim, pdde-se perceber que para a
implantacdo de um sistema de gestdo de desempenho, é preciso que Sejam pessoas
capacitadas, treinadas, qualificadas e que tenham conhecimento da empresa de um modo
geral, que esteja interado todos os envolvidos nessa implantacdo da AD. Dessa forma, a
avaliacdo se tornara mais segura, pois os avaliadores terdo embasamento e serdo inteirados no

ambiente ao qual estardo aplicando a AD.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve como objetivo analisar a opinido dos servidores do Tribunal de
Justica do Estado da Paraiba em relacdo a avaliagdo de desempenho no setor de trabalho e
também as expectativas sobre a implantacdo de um sistema de gestdo de desempenho. Foram
analisados 33 questionarios fechados com 19 quest@es, respondidos pelos servidores, em seu
ambiente de trabalho.

Em resposta a questdo de pesquisa do presente trabalho, de modo geral, segundo os
resultados da pesquisa, pdde-se perceber que no Tribunal de Justica do Estado da Paraiba ndo
ha, de fato, uma avaliacdo de desempenho dos servidores. No entanto, de acordo com
informacBes do site desse orgao publico, foi visto que ha projeto para a implantacdo da
avaliacdo formal de desempenho funcional, datada a partir de janeiro de 2015. Os formularios
de avaliacdo de desempenho funcional, segundo dados do site, ficardo disponiveis na intranet
do Tribunal de Justiga.

Entretanto, percebe-se que embora a AD esteja sendo implantada, esta torna-se
restrita, pois volta-se apenas para servidores que completarem o biénio, no periodo que foi
determinado pelo ato da presidéncia. Ou seja, esta € uma avaliacdo que nem todos 0s que
trabalnam no Tribunal s&o contemplados. Isso acaba por restringir a medicdo das suas
capacidades, competéncias, limitando, assim, melhorias na organizacdo. De acordo com as
teorias estudadas ao longo das discussdes, é fundamental que todos participem da avaliacdo
de desempenho.

Conforme os resultados dos dados obtidos na pesquisa, a maioria dos respondentes foi
unanime concordando que a AD é um importante instrumento de crescimento e melhoria para
o funcionério e para a organizacdo, ou seja, 0s servidores tém conhecimento e compreendem
bem a funcéo da AD tanto para o setor publico quanto para o privado.

De acordo com informagdes de servidores que responderam o questionario, alguns
deles que trabalham ha alguns anos, relataram que nunca foi feita nenhuma avaliacdo de
desempenho com os funcionarios desse orgdo. Essas foram informagdes complementares
dadas por servidores dos Recursos humanos.

Em relacdo a opinido e expectativas dos servidores sobre a implantacdo de um sistema
de gestdo de desempenho, também houve unanimidade. A maioria dos servidores e
funcionérios questionados concordou que é importante a implantacdo e execu¢do da AD.

Sendo assim, pbde-se perceber que para a implantacdo de um sistema de gestdo de
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desempenho, é preciso que sejam pessoas capacitadas, treinadas, qualificadas e que tenham
conhecimento da empresa de um modo geral, que esteja interado todos os envolvidos nessa
implantacdo da AD. Dessa forma, a avaliacdo se tornara mais segura, pois os avaliadores teréo
embasamento e serdo inteirados no ambiente ao qual estardo aplicando a AD.

Assim, para melhoria no trabalho no setor publico, tanto das atividades e
competéncias dos empregados e quanto da propria empresa, faz-se necessario a implantacdo
da AD como um todo, sempre levando em consideracdo que a avaliacdo de desempenho é
relevante, pois, por meio dela é possivel medir a capacidade dos funcionarios, corrigir erros,
avaliar os resultados obtidos, acompanhar o desenvolvimento, saber se os objetivos da
empresa estdo sendo atingidos e até mesmo encontrar solucdes adequadas para 0s problemas
da organizacdo do setor. Embora a AD ainda seja limitada no setor publico, ela é fundamental
tanto na empresa publica quanto na privada.

A limitacdo encontrada nesse estudo foi o fato de a pesquisa ser realizada em um curto
periodo de tempo e por isso a aplicacdo de questionarios se reduziu a um nimero pequeno de
respondentes.

E como sugestdes para pesquisas futuras, propdem-se realizar pesquisa abrangendo
todos os setores do Tribunal de Justica do Estado da Paraiba e analisar a avaliacdo de
desempenho no Tribunal de Justica do Estado da Paraiba, implantado a partir de janeiro de
2015.



51

REFERENCIAS

ALMEIDA, Simone de; MARCAL, Rui Francisco Martins; KOVALESKI, Jodo Luiz.
Metodologias para a Avaliacdo de Desempenho Organizacional. Florianopolis, SC, Brasil,
2004. Disponivel em:
<http://www.administracaovirtual.com/financas/downloads/apostilas/2/BSC_2.pdf> acesso
em 20 de maio de 2014.

BESSA, Tavares Juliana. A Avaliacdo de Desempenho no Setor Publico: o processo de
avaliacdo de desempenho no setor publico e seus desafios atuais. Vila Velha- ES, 2011.
Disponivel em: <http://www.esab.edu.br/arquivos/monografias/monografia_julianabessa.pdf>
acesso em 30 de julho de 2014.

BIULCHI, Adéo Felipe; PAULLI, Jandir. A avaliacdo de Desempenho No Servico Pablico: a
experiéncia do instituto nacional do seguro social na implantacéo da gratificacdo de avaliacéo
de desempenho do seguro social- GDASS, 2012. Disponivel em:

<http://link.periodicos.capes.gov.br/sfxlcl41?ctx_ver=739.88> acesso em 1 de junho de 2014.

CAVALCANTI, Juliana Ferreira. A Subjetividade Como Parte Da Avaliacdo De
Desempenho: um estudo de caso na pro- reitoria de gestdo de pessoas da universidade federal
da paraiba, 2014.

DALMAU, Marcos Baptista Lopes; BENETTI, Kelly Cristina. Avaliacdo de Desempenho.
Curitiba — PR: IESDE Brasil S.A, 2009. Disponivel em:
<http://books.google.com.br/books?id=01bUeVTPbswC&printsec=frontcover&dqg=avalia%C
3%A7%C3%A30+de+desempenho&hl=pt-BR&sa=X&ei=rUygU9bBB-
XNB8wWGM6IHIDQ&ved=0CDMQ6AEWAQ#v=0nepage&q&f=false> acesso em 17 de junho
de 2014.

GIL, Antbnio Carlos. Como Elaborar Projetos de Pesquisa. 32 Ed. Sdo Paulo, Atlas, 1991

GIL, Antdnio Carlos. Administracdo de Recursos Humanos: um enfoque profissional. S&o
Paulo: Atlas S.A, 1994.

GIL, Antbnio Carlos. Gestdo de Pessoas: enfoque nos papéis profissionais. 1. Ed. Sdo Paulo,
Atlas, 2011.

GIL, Antbnio Carlos. Métodos e Técnicas de Pesquisa Social. 62 Ed. So Paulo, Atlas, 2012.

GRESSLER, Lori Alice. Introducéo a Pesquisa: projetos e relatorios. 22 edicdo. Sdo Paulo:
Loyola, 2004. Disponivel em:

<http://books.google.com.br/books?id=XHnajI TNILIC&pg=PA49&dq=tipos+de+pesquisa&h
I=pt-
BR&sa=X&ei=kLu6U7GEIlujIsASsvIHODQ&ved=0CBsQ6AEWAA#v=0nepage&q=tipos%2
0de%20pesquisa&f=false> acesso em 07 de julho de 2014.



52

GRILLO, Antonio Nicoll6. A avaliacdo de Desempenho: a experiéncia brasileira na
administragdo pablica, 1982. Disponivel em:
<http://www.rausp.usp.br/busca/artigo.asp?num_artigo=920> acesso em 14 de julho de 2014.

JULIANO, Mércio de Céssio. Aspectos Conceituais de Avaliacdo de Desempenho. Sdo
Paulo: editora Anhanguera Educacional S.A, 2008. Disponivel em
<http://sare.anhanguera.com/index.php/anudo/article/view/677/519> acesso em 15 de maio de
2014,

LOTTA, Gabriela Sphangero. Avaliacio de Desempenho na Area Publica: perspectivas e
propostas frente a dois casos praticos. Sdo Paulo: Editora Fundacéo Getulio Vargas, 2002.
Disponivel em: <http://www.scielo.br/pdf/raeel/vin2/vin2al2> acesso em 25 de maio de
2014.

LUCENA, Maria Diva da Salete. Avaliagdo de Desempenho. 12 edi¢do 1992, S&o Paulo:
Atlas S.A - 1995, 32 tiragem 1995.

MARCONI, M. A.; LAKATOS, E. M. Metodologia do Trabalho Cientifico: procedimentos
béasicos, pesquisa bibliogréafica, projeto e relatorio, publicacdes e trabalhos cientificos. 7. Ed.
Sao Paulo: Atlas, 2012,

MARCONI, M. A.; LAKATQOS, E. M. Técnicas de Pesquisa: planejamento e execucao de
pesquisas, amostragem e técnicas de pesquisas, elaboracdo, analise e interpretacdo dos dados.
3. Ed. Séo Paulo: Atlas, 1996.

MONDLANE, Augusto José. A avaliacao de desempenho comentada por um grupo de
estudantes que integram o mestrado profissional em administracdo da UNIMEP: um
estudo preliminar. Disponivel em:
<http://www.unimep.br/phpg/mostraacademica/anais/4Amostra/pdfs/564.pdf> Acesso em 8 de
maio de 2014.

MORESI, Eduardo. Metodologia da pesquisa. Brasilia- DF, 2003. Disponivel em:
<http://ftp.unisc.br/portal/upload/com_arquivo/1370886616.pdf> acesso em 03 de agosto de
2014.

PEREIRA, Génesis Miguel; LUCENA Wenner Glaucio Lopes. Modelos de Avaliacao de
Desempenho no Setor Publico: aplicacdo na UFPB. 2013. Disponivel em
<http://veredas.favip.edu.br/ojs/index.php/veredasl/article/view/160/140> acesso em 09 de
dezembro de 2014.

ROESCH, Sylvia Maria Azevedo. Projetos de Estégio e de pesquisa em Administracéo:
guia para estagios, trabalhos de concluséo, dissertacoes e estudos de caso, 32 Ed, S&o Paulo,
Atlas, 2010.

SANTOS, Maria Luiza de Almeida. A Avaliacdo de Desempenho na Gestédo Publica e seu
Emprego no Tribunal de Justica do Estado do Rio de Janeiro. Rio de Janeiro, 2004.



53

Disponivel em:<http://www.tjrj.jus.br/c/document_library/get_file?uuid=5523dc6a-da7e-
4c9d-be82-273feb0c70c6&groupld=10136> acesso em 07 de outubro de 2014.

SANTOS, Heriana Robaina; VIEIRA, Fernando de Oliveira. O Papel da Avaliacéo de
Desempenho na Administracao Publica: o caso da secretaria municipal de planejamento
e gestdo de uma prefeitura fluminense. 2008. Disponivel em
<www.uff.br/sta/textos/fv003.doc> acesso em 30 de julho de 2014.

SILVA, Ana Lucia Dias Da. Avaliacdo de Desempenho nas Organizacgdes Publicas
Brasileiras com Enfoque Especial no Poder Judiciario do Estado do Rio de Janeiro, Rio
de Janeiro, 2004. Disponivel em:
<http://www.tjrj.jus.br/c/document_library/get_file?uuid=1589eaf8-75e0-4104-929c-
6b5eb8ad6ac3&groupld=10136> acesso em 15 de maio de 2014.

TACHIZAWA, Takeshy; FERREIRA, Victor Claudio Paradela; FORTUNA, Antonio
Alfredo Mello.Gestdo com pessoas: uma abordagem aplicada as estratégias de negécio. 5
ed. Rio de Janeiro, editora FGV, 2006.

TOMIO, Elenice; RAMOS, Paulo. A avaliacédo de desempenho do servidor publico. [s.d].
Disponivel em: <http://www.posuniasselvi.com.br/artigos/rev04-17.pdf> acesso em 29 de
julho de 2014.

Tribunal de Justica do Estado da Paraiba. Disponivel em
<http://www.tjpb.jus.br/institucional/missao/> acesso em 26 de julho de 2014.

VERGARA, S. C. Projetos e relatérios de pesquisa em administracdo. 4. Ed. Sdo Paulo:
Atlas, 2003.



ANEXO

54



55

QUESTIONARIO

Prezado servidor (a),

Esta pesquisa, intitulada Avaliagdo de Desempenho no setor publico: um estudo de
caso no Tribunal de Justica do Estado da Paraiba esta sendo desenvolvida por Katia
Monteiro da Silva, graduanda em Administracdo na Universidade Federal da Paraiba, sob
orientagéo do prof. Dr. Carlos Eduardo Cavalcante.

Este questionario visa identificar o posicionamento e as expectativas dos servidores do
Tribunal de Justica em relacdo a avaliacdo de desempenho. Assim, procurar-se-a definir a sua
importancia, bem como area de sua aplicacdo, objetivando a conclusdo do estudo realizado.

Solicitamos a sua colaboracdo nesta pesquisa, no sentido de responder ao questionario,
bem como sua autorizacdo para utilizar essas informagdes como dados de pesquisa e
apresentar resultados desse estudo em eventos cientificos, caso seja necessario.

Esclarecemos, ainda, que sua participacdo para o desenvolvimento desta pesquisa é
voluntaria, e, portanto, o caro servidor (a) ndo é obrigado a fornecer informacdes e/ou
colaborar com a pesquisa.

Assinale apenas uma resposta:

12 PARTE:
1- A avaliacdo de desempenho é um processo que deve ocorrer nas organizagdes privadas.

( )concordo totalmente

( )concordo

(' )nem concordo, nem discordo
( )discordo

( )discordo totalmente

2 — Avaliar desempenhos contribui para o autoconhecimento da instituicdo, no momento em
que leva em consideracgdo seus objetivos estratégicos, de forma a definir seus pontos fortes e
fracos.

(' )concordo totalmente

( )concordo

( )nem concordo, nem discordo

( )discordo

( )discordo totalmente
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3 — Nas organizagdes publicas, as avaliagcdes de desempenho devem estar dirigidas para as
competéncias individuais.

(' )concordo totalmente

( )concordo

(' )nem concordo, nem discordo
( )discordo

( )discordo totalmente

4 — A avaliacdo de desempenho € um processo que deve ocorrer nas organizagdes publicas.

( )concordo totalmente

( )concordo

( )nem concordo, nem discordo
( )discordo

( )discordo totalmente

5- Nas organizages publicas, as avaliaces de desempenho devem objetivar a afericdo das
metas e objetivos tracados.

( )concordo totalmente

( )concordo

( )nem concordo, nem discordo
( )discordo

( )discordo totalmente

6- A avaliacdo de desempenho, no Tribunal de Justica, devera contemplar somente 0s
servidores em estagio probatoério.

(' )concordo totalmente

( )concordo

(' )nem concordo, nem discordo
( )discordo

( )discordo totalmente

7- Avaliar desempenhos contribui, somente, para a identificacdo dos problemas e falhas dos
avaliados.

(' )concordo totalmente

( )concordo

( )nem concordo, nem discordo
( )discordo

( )discordo totalmente
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8 — A avaliacdo de desempenho, no Tribunal de Justica, deverd ser realizada apenas com
funcionérios terceirizados.

(' )concordo totalmente

( )concordo

(' )nem concordo, nem discordo
( )discordo

( )discordo totalmente

9- No Tribunal de Justica, um sistema de avaliacdo de desempenho sera importante para o
processo decisério dos administradores.

( )concordo totalmente

( )concordo

( )nem concordo, nem discordo
( )discordo

( )discordo totalmente

10- Magistrados, servidores, funcionarios contratados — todos — deverdo ser avaliados no
Tribunal de Justica.

( )concordo totalmente

( )concordo

( )nem concordo, nem discordo
( )discordo

( )discordo totalmente

11 — No Tribunal de Justica, a avaliacdo de desempenho podera ser um instrumento para
servir de subsidio a promocéo dos servidores.

(' )concordo totalmente

( )concordo

(' )nem concordo, nem discordo
( )discordo

( )discordo totalmente

22 PARTE:

Para a implantacdo de um sistema de gestdo de desempenho devera:
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1- Ser observada a opinido e as expectativas de todos os envolvidos.

(' )concordo totalmente

( )concordo

(' )nem concordo, nem discordo
( )discordo

( )discordo totalmente

2 — ser realizada gradualmente e com treinamento prévio dos avaliadores

( )concordo totalmente

( )concordo

( )nem concordo, nem discordo
( )discordo

( )discordo totalmente

3 —ser levado em consideracdo o estudo das préaticas de avaliacGes utilizadas por outras
organizagoes.

(' )concordo totalmente

( )concordo

( )nem concordo, nem discordo
( )discordo

( )discordo totalmente

Um sistema de avaliagdo de desempenho deve:
4- procurar, inicialmente, minimizar os processos de entrave a sua realizagéo;

(' )concordo totalmente

( )concordo

(' )nem concordo, nem discordo
( )discordo

( )discordo totalmente

5- conter definicOes claras e precisas de suas normas e dos métodos empregados:

(' )concordo totalmente

( )concordo

( )nem concordo, nem discordo
( )discordo

( )discordo totalmente
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6- ter como referéncia indicadores de desempenho previamente estabelecidos de acordo com
o0 planejamento estratégico;

(' )concordo totalmente

( )concordo

(' )nem concordo, nem discordo
( )discordo

( )discordo totalmente

7- basear-se em critérios de resultados para também servir de retroalimentacdo ao processo
decisorio;

( )concordo totalmente

( )concordo

( )nem concordo, nem discordo
( )discordo

( )discordo totalmente

8- fornecer informacgdes necessarias a outros processos de gestdo de pessoas:

( )concordo totalmente

( )concordo

( )nem concordo, nem discordo
( )discordo

( )discordo totalmente

Obrigada Pela Sua Colaboragéo!



