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RESUMO

A avaliacdo de desempenho é uma ferramenta da Gestao de pessoas que tem crescido no
setor publico, visando melhorar o envolvimento dos funcionérios na organizacéo e
auxilid-los a alcancar niveis de desempenhos elevados. Desse modo, considerando o
desempenho e o desenvolvimento dos servidores publicos, que sdo 0s principais
responsaveis pelo alcance dos resultados na esfera publica, o trabalho tem como objetivo
analisar a relagéo entre a progressao na carreira e o desempenho dos servidores docentes
da Universidade Federal do Mato Grosso do Sul, tendo como base a Avaliagdo de
desempenho publicada na Portaria n. 481-PROGEP/UFMS, de 9 de junho de 2022. Para
isso, a pesquisa tem como metodologia, quanto a abordagem do problema, um estudo
quantitativo, quanto aos fins, descritivo e uma analise documental e estatistica dos dados
presentes na Portaria. Os dados indicaram que independente da classe do cargo em que 0
docente se encontra, 0 mesmo continua se empenhando, pois, a sua nota de avaliacdo de
desempenho constitui um meio para o seu bem-estar, € ndo apenas para a sua progressao

na carreira.

Palavras Chave: Gestdo de pessoas, avaliacdo de desempenho, docente.
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1 INTRODUCAO

As transformacgOes que vem ocorrendo no mundo tém acontecido cada vez mais
rapidas e intensas, impactando as organizacgdes. Essas mudancas proporcionam ambientes
de trabalho instaveis e exigem por parte da organizacao constantes ajustes para garantir a
sua sobrevivéncia e também o crescimento (LEITE et al., 2015). Dentre as estratégias
adotadas nesse intuito, a Gestdo de pessoas tem ganhado uma atencdo especial
direcionada ao comprometimento dos individuos, contemporaneamente considerados
fontes das organizacdes.

Portanto, o comprometimento contribui para se alcangar melhores resultados na
organizacao, além de satisfagdo com o trabalho, reducédo de custos, queda de rotatividade
e também ocasiona um melhor desempenho dos seus colaboradores (ROMAN et al.,
2012).

Diante disso, 0 sucesso de uma organizagdo, seja ela publica ou privada, esta
relacionado diretamente com a atuacdo dos individuos que a compdem, e uma posi¢do
importante na estrutura dessa organizacao esta a Gestdo de pessoas. Conforme Santos et
al. (2016), a gestdo de pessoas ganhou uma ampliacdo da perspectiva de atuacdo nos
ultimos tempos, e além da sua responsabilidade, aumentou também o nivel de cobranca
e expectativa de retorno a partir de uma postura mais dindmica e estratégica.

Uma ferramenta de auxilio a Gestdo de pessoas, € a avaliacdo de desempenho. Ela
detecta os desvios entre o planejamento e a realidade da empresa, e ajuda a perceber o
guanto a organizacgdo necessita ou pode melhorar entre suas acGes e estratégias em relacdo
aos efeitos pretendidos (CARDOZO, 2014). A avaliacdo analisa e mede o desempenho
das pessoas e dos sistemas que estdo na organizacdo, sendo um mecanismo de apoio a
Gestao. Além disso seu principal objetivo é melhorar o envolvimento dos funcionarios na
organizacdo auxiliando-os a alcancar niveis de desempenhos elevados (SILVA, 2013).

Dentro do setor publico, percebe-se nos Gltimos anos, um aumento significativo
de estudos acerca da Gestdo de pessoas e utilizacdo da ferramenta de avaliacdo de
desempenho, sobre as dimensdes a considerar, sua utilidade na instituicdo e os fatores que
determinam a sua aplicacéo e implementacdo na esfera publica (PEIXOTO, 2009).

Ao se tratar do processo de avaliacdo de desempenho no setor publico federal,
existem legislagGes obrigatorias, a Lei 12.772 de 28 de dezembro de 2012 dispe sobre a
estruturagdo do Plano de Carreiras e Cargos de Magistério Federal sobre a carreira do

magistério e a Portaria do MEC n°® 554 de 20 de junho de 2013 estabelece as diretrizes



gerais para o processo de avaliacdo de desempenho para fins de progressao e de promogéo
dos servidores. Contudo, cada instituicdo possui certa autonomia em seus procedimentos.
Determinadas universidades levaram tempo para desenvolver e executar modelos de
avaliacdo e embora definidas, ha casos de instituicdes que executam de modo a atender
uma exigéncia legal e ndo como um mecanismo efetivo de gestdo (BAPTISTA;
SANABIO, 2014).

Na Universidade Federal do Mato Grosso do Sul (UFMS), instituicdo que sera
estudada na presente monografia, a Resolucdo que normatiza os procedimentos de
avaliacdo docente, progressdo e promoc¢do funcionais, aceleracdo da promocao,
reposicionamento por titulacdo e Retribuicdo por Titulagdo é a N° 41, de 28 de marco de
2018.

Diante do exposto, e partindo da premissa de que ha uma pressao da sociedade
cada vez mais crescente por servi¢os publicos de qualidade, considerando o desempenho
e o desenvolvimento dos servidores publicos, que sdo os principais responsaveis pelo
alcance dos resultados. Principalmente quando se tratamos de docentes de universidades
publicas, o trabalho tem como objetivo analisar a relacdo entre a progressdo na carreira e
0 desempenho dos servidores docentes, tendo como base a Avaliacdo de desempenho
publicada na Portaria N° 481-PROGEP/UFMS, de 9 de junho de 2022.

Para tanto, esta monografia estd estruturada apos esta introducdo, com um
referencial tedrico acerca da gestdo de pessoas, avaliacdo de desempenho e avaliacao de
desempenho na administracdo publica. ApoOs descreve-se a metodologia utilizada na
pesquisa e posteriormente apresenta-se 0s resultados obtidos, finalizando com as

conclusdes e as referéncias do estudo.



2 REVISAO DE LITERATURA

Nesta secdo serdo apresentados os temas abordados para o estudo: gestdo de
pessoas, avaliacdo de desempenho e avaliacdo de desempenho na administracdo publica

brasileira, essenciais para que se alcance o0s objetivos estabelecidos.

2.1 GESTAO DE PESSOAS
Em toda organizacdo, seja ela publica ou privada, 0s recursos humanos sdo

fundamentais para um bom desempenho dos seus funcionarios, a fim de se alcancar éxito
e ter os seus objetivos alinhados com a missdo e a visdo da instituicdo. Para isso,
compreender o papel da Gestdo de pessoas é fundamental, conforme Dutra (2016), a
Gestdo de pessoas € um conjunto de politicas e praticas que permitem conciliar as
expectativas dentro da organizacdo e as pessoas para que ambas possam realiza-las ao
longo do tempo. Logo, a Gestdo de pessoas é uma funcdo gerencial visando uma
cooperacdo das pessoas a fim de se alcancar os objetivos organizacionais e individuais
(GIL, 2016). Sendo assim, essencial para uma organizacdo, pois as pessoas que a
compdem sdo responsaveis pelo processo organizacional.

Portanto, investir nas pessoas € de suma importancia. Sem as pessoas, ndo seria
possivel colocar a tecnologia para funcionar por mais inovadora gque seja, as pessoas
possuem virtudes para fazer uma empresa se tornar bem-sucedida, necessitam integralizar
0s objetivos a uma proposta coletiva, existem a expectativa de uma promocéo, ao qual
pode trazer um resultado vantajoso onde ambos os lados ganhem, as pessoas podem usar
seus talentos em beneficios da empresa, e também ha uma fidelidade com quem as
valoriza e os ddo oportunidades (GRAMIGNA, 2002).

Devido as mudangas que vem ocorrendo no mundo, o ambiente de trabalho
também foi passando por grandes transformac@es que fazem com que seja necessaria uma
gestdo de pessoas voltadas para essas mudancas (HENRIQUES et al., 2012). E quando
falamos de Administracdo Publica, a pressdo no ente organizacional torna-se ainda maior,
pois a sociedade vem exigindo do poder publico uma atuacdo cada vez mais eficaz e
eficiente voltada para o alcance de resultados, atendendo as necessidades da populagéo.

Uma nova tendéncia na Gestdo de pessoas no ambito publico, trouxe uma
perspectiva com destaque no planejamento, na descentralizacdo administrativa e politica,
na valorizagdo e controle dos resultados. Portanto, uma administracdo voltada para o

controle social e para o atendimento cliente-cidadao.



Para se cumprir com 0 que a administracdo gerencial propde é preciso
profissionalizacéo, capacitagdo e desenvolvimento dos servidores, afim de garantir uma
flexibilizacdo na gestdo organizacional e adequar uma nova administracdo publica.

Conforme Hondeghen et al. (2006) o setor publico passou a utilizar a ferramenta
de Gestdo de pessoas por competéncia considerando gque o individuo € o recurso principal

no seio da organizagéo e fonte de seu sucesso ou fracasso.

2.2 AVALIACAO DE DESEMPENHO
A avaliacdo de desempenho é um sistema formal de avaliagdo e revisdo do

comportamento das pessoas ou das equipes de trabalho em suas atividades profissionais
(OLIVEIRA; MEDEIROS, 2016). Esse tipo de avaliacdo consiste em utilizar de maneira
eficaz os processos organizacionais que determinam como estdo desenvolvendo os
servidores e a propria organizacdo (VIEIRA, 2015).

Logo, a avaliacdo de desempenho é uma ferramenta utilizada pelas organizacdes,
capaz de mensurar como esta a qualidade do trabalho e também a atuacao das atividades
funcionais dos seus colaboradores, possibilitando uma comparacgdo entre os resultados
alcancados e os que se desejam alcancar.

Para Grillo (1982), a importancia da avaliacdo de desempenho estd em ajudar a
desenhar e obter as informacGes necessarias sobre 0 comportamento das pessoas que
trabalham na organizagdo, auxiliando assim a implementacdo de um programa de
recursos humanos adequado em qualquer organizacdo. Ou seja, pela avaliacdo de
desempenho podemos obter informacdes e subsidios necessarios sobre o capital humano
do ambiente de trabalho.

Por meio da avaliagdo de desempenho é possivel obter um julgamento sistematico
para fundamentar promocdes, aumentos salariais, transferéncias e até mesmo demissdes
de funcionarios. E por meio dela também que é possivel comunicar aos funcionarios como
eles estdo exercendo as suas atividades e também fazer feedbacks construtivos sobre

mudancas de comportamentos, atitudes, habilidades e conhecimentos (FRANZ, 2007).

2.2.1 AVALIA(;AO DE DESEMPENHO NA ADMINISTRAQAO PUBLICA
BRASILEIRA
A avaliacdo de desempenho na administracdo publica brasileira, surgiu nos anos

70 e estava vinculada ao sistema de remuneracdo e desenvolvimento dos servidores

publicos na carreira, vinculados a Lei 5.645/70 e ao Decreto 80.602/77, porém nao
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obtiveram éxito naquele momento, pois esta havia sido implementada para fins
burocraticos (SANTOS; CARDOSO, 2001).

Em 1990 surge a Lei que trata do Regime Juridico Unico dos servidores publicos
e civis da Unido, das autarquias e das fundagdes publicas federais, Lei 8.112/90. No art.
20 a lei prevé a avaliacdo de desempenho para a aprovacdo no estagio probatorio,
observando os fatores de assiduidade, disciplina, capacidade de iniciativa,
responsabilidade e produtividade. Posteriormente, foi implementado na esfera federal,
regulamentos para a avaliacdo de desempenho individual vinculados ao pagamento de
gratificacdes de desempenho jé existentes (BAPTISTA; SANABIO, 2014).

As gratificacOes de desempenho anteriores a 1995, apesar de terem sido criadas
com o intuito de avaliar o desempenho do servidor, desvirtuou-se ao longo do tempo, e
passou a ser paga para todos os servidores com valores fixos, por conta da dificuldade
para implementar mecanismos eficazes de avaliacdo (VELASCO; SILVA, 2010).

Atualmente, conforme Lotta (2002) a administragdo publica passa por um
momento de redefinicdo de estruturas. Antes haviam ambientes extremamente técnicos,
burocraticos e racionais, e hoje encontra-se exigéncias de renovacao. A velha estrutura
burocratica ndo encontra mais lugar quando se fala de uma organizagdo onde se preza a
qualidade na prestacéo de servigos.

O processo de avaliacdo de desempenho ganhou muita importancia no setor
publico, se tornando uma ferramenta Util para trazer mais confianca ao processo de gestao
e também a Gestdo de pessoas no servico publico (OLIVEIRA; MEDEIROS, 2016).
Apesar de ainda existir dificuldade, mesmo diante da necessidade de avaliar o
desempenho do servidor, na resisténcia a esse instrumento, pelo fato da cultura
organizacional no setor publico associar que um resultado negativo da avaliacdo trara
punicBes ao trabalhador (TROTTMANN; TIBERIO, 2012).

Diante desse novo cenario, a avaliacdo de desempenho passa a ser determinada
pelo governo federal como um monitoramento ordenado e sucessivo do desempenho do
servidor, enquanto integrante de uma equipe de trabalho e instituicdo, tendo como
referéncia metas globais e intermediarias a serem alcangadas, dos 6rgéos e entidades que
comp&em um conjunto de carreiras e cargos (BAPTISTA; SANABIO, 2014).

A estruturacao do plano de carreiras e cargos de Magistério Federal esta incluida
na Lei 12.772 de 28 de dezembro de 2012. No art. 12 dessa Lei, encontra-se que a

progressdo na carreira de Magistério ocorre com base em dois critérios estabelecidos,
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cumulativamente, o cumprimento de intersticio de 24 meses de efetivo exercicio em cada
nivel e mediante aprovacdo em avaliacdo de desempenho.

Na Fundacdo Universidade Federal do Mato Grosso do Sul existe uma Resolugao
n° 91, que foi publicada em 20 de agosto de 2018, que estabelece os procedimentos do
processo de avaliacdo docente, progressdo e promoc¢do funcionais, aceleracdo da
promocdo, reposicionamento por titulagéo e retribuicdo por titulacdo. Nessa Resolucdo
consta uma tabela de pontuacéo da producéo docente, dividida em quatro itens, onde cada
item possui um nivel maximo de pontuacéo.

O presente trabalho analisou a avaliacdo de desempenho dos servidores docentes
da Universidade Federal do Mato Grosso do Sul e do processo de como ela vem sendo
realizada. Acredita-se que tal ferramenta contribui para a implantacdo do principio da
eficiéncia no setor publico, aptiddo do docente para o exercicio de suas fungdes, seu
desempenho ao exercé-las, além de produzir informacdes gerenciais capazes de contribuir
para a politica de Gestdo de Pessoas.

Na proxima secdo, tem-se a descri¢do do método utilizado para a construgao desse

estudo.
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3 MATERIAIS E METODOS

Para alcancar os objetivos delimitados no trabalho, a natureza da pesquisa intitula-
se como quantitativa e descritiva. Segundo Gil (2012) as pesquisas descritivas visam
apresentar caracteristicas de determinado fenémeno ou populacdo, ou ainda uma relagéo
entre essas varidveis. Além disso a pesquisa descritiva € realizada para alcancar
informacdes sobre as caracteristicas de um determinado problema ou questdo (COLLINS;
HUSSEY, 2005).

Outro método utilizado foi a pesquisa documental trata-se do levantamento de
fontes primérias, ou seja, aquelas que ainda ndo passaram por nenhuma analise ou estudo
(MARCONI; LAKATQOS, 2010). Essa pesquisa compreendeu, documento relativo a
avaliacdo de desempenho de uma universidade publica, resolucbes e portarias. Esses
arquivos permitem compreender como a avaliacdo é realizada.

O universo da pesquisa, abrange uma amostra de 1.290 docentes da Universidade
Federal do Mato Grosso do Sul, constante na Portaria n. 481-PROGEP/UFMS, de 9 de
junho de 2022.

Para tratamento e analise dos dados presentes na Portaria, 0s mesmos foram
exportados para o Excel e criou-se uma numeragdo crescente quanto ao nivel de
classificacdo dos docentes, sendo 1 para Classe A Auxiliar e 13 para a Classe E Titular.
Cada classe possui as suas seguintes denominacfes conforme a Lei 12.772 de 28 de
dezembro de 2021, no Quadro 1.

Quadro 1. Classes e denominagdes da Carreira de Magistério Superior

Classe Denominagdes

Professor Adjunto A, se portador do titulo de doutor

A Professor Assistente A, se portador do titulo de mestre

Professor Auxiliar, se graduado ou portador de titulo de especialista

Professor Assistente

Professor Adjunto

Professor Associado

m|O|O|®

Professor Titular

Fonte: Elaboragdo prépria

Os niveis em que o docente se encontra € importante para verificar a influéncia do
seu nivel em relacdo a sua Avaliacdo de desempenho. Além disso, os docentes foram

separados na planilha conforme a sua lotagéo.
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Conforme a Resolucdo n. 41, de 28 de margo de 2018, a pontuacéo do relatorio de
Desempenho do docente é realizada obedecendo o seguinte critério, conforme disposto

no Quadro 2.

Quadro 2. Pontuagdes maximas para Produgdo de Avaliacdo de desempenho do docente

Atividades Pontuacéo
Atividades de Ensino da Educacdo Superior Max. 200 pontos
Atividades de Pesquisa, Extenso e Inovagdo Max. 80 pontos
Producdo Intelectual Maéx. 100 pontos
Atividades Administrativas e de Representacao Max. 50 pontos

Fonte: Elaboracdo propria

Em seguida, os dados foram submetidos as analises estatisticas de correlacdo de
Pearson, que conforme Hair Jr., Babin, Money e Samouel (2005), mensura a associacao
linear entre duas variaveis. A correlagdo de Pearson é representada por um numero
chamado de coeficiente de correlagéo e este varia de -1,00 a +1,00, com 0 zero néo
representando nenhuma associacdo entre as duas variaveis. Foi calculado também o
desvio padrdo entre as pontuacdes da Avaliacdo de desempenho e a lotagdo em que 0

docente se encontra para avaliar se existe influéncia quanto ao seu local e desempenho.
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4. RESULTADOS E DISCUSSOES

O proposito desta pesquisa € analisar se existe alguma relagdo entre a progressao
na carreira do servidor docente e a sua avaliacdo de desempenho. Assim, primeiramente
sera realizada uma andlise de pontuacdes por cargo, e em seguida uma comparacao entre
as unidades que compdem a Universidade Federal do Mato Grosso do Sul (UFMS). A
seguir serd calculado o coeficiente de correlacdo de Pearson a fim de verificar se existem
alguma correlacdo com as variaveis (cargo e pontuacao).

Para fins de pesquisa, foram excluidos os casos em que a pontuacdo do docente
esta zerada, pois sdo casos de afastamento, ou outras situacdes que ndo necessariamente
representam que o docente ndo teve nenhuma atividade.

A amostra totalizou 1290 professores, de todas as unidades que compdem a
UFMS, com uma pontuacdo média de 278,80. A gquantidade por cargo esta descrita na

Tabela 1 e pontuacdo por unidade encontra-se na Tabela 2.

Tabela 1. Pontuagdo por cargo

Cargos Quantidade Percentual Média Desvio padréo
Adjunto Al/Assistente/Auxiliar 51 4,0 250,80 85,24
Adjunto A2/Assistente 74 57 263,50 89,75
AJAuxiliar2 '

Assistente 1 19 1,5 160,26 50,37
Assistente 2 30 2,3 183,34 40,49
Adjunto 1 178 13,8 272,14 91,09
Adjunto 2 133 10,3 299,37 88,52
Adjunto 3 205 15,9 283,03 83,50
Adjunto 4 138 10,7 257,56 75,15
Associado 1 91 7,1 295,06 77,85
Associado 2 79 6,1 296,22 81,19
Associado 3 102 7,9 313,83 78,41
Associado 4 100 7,8 298,42 78,58
Titular 90 7,0 276,55 82,60
Total 1290 100,0 278,80 86,22

Fonte: Dados da pesquisa.

Verifica-se que na Tabela 1, pontuacdo por cargo, que a classe de docentes que
possui uma maior média de desempenho 313,83 é o cargo Associado 3, que corresponde
a cerca de 102 docentes e um desvio padrdo de 78,41 em relacdo a média. O cargo
Associado 3, conforme Lei 12.772/12 trata-se do docente que possui o titulo de doutor e
que ja havia sido aprovado no processo de avaliacdo de desempenho, essa pontuacéo alta,
possivelmente se da ao fato de que os docentes dessa categoria estdo mais proximos de
atingir o cargo de Titular que é o mais alto da carreira docente e consequentemente o que
possui a maior remuneracdo. Conforme argumenta Pontes (2002), o plano de carreira ou

de cargos esta ligado com a avaliacdo de desempenho, pois é por meio da avaliagdo de
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desempenho que o delineamento das trajetorias dos colaboradores dentro das
organizagOes vai sendo tracado. Em contrapartida a menor pontuacdo encontrada foi no
cargo de Assistente 1, com 160,26 pontos, contando com 19 docentes nesse cargo e um
desvio padrdo de 50,37 em relacdo a média. O cargo de Assistente 1, conforme Lei
12.772/12 trata-se do docente que possui titulo de mestre.

O cargo que possuiu 0 maior desvio padrdo, € o de Adjunto 1 que obteve 91,09 de
desvio, isso significa que os valores amostrais desse cargo estdo bem distribuidos em
torno da média. Ja o cargo que alcangou o menor desvio padrdo, foi o de Assistente 2, ou
seja, os valores das pontuacfes desse cargo estdo condensados mais proximos da media,
obtendo uma precisdo maior dos dados.

Cabe ressaltar, que o cargo de Titular, Gltimo nivel da carreira do docente, atingiu
uma média de desempenho de 276,55, ou seja, 0s 90 docentes que ja estdo no cargo de
Titular continuam a obter um bom indice médio de avaliacdo de desempenho, mesmo
com o desvio padréo sendo de 82,60.

Jesus (2007) pondera que a avaliagdo de desempenho do docente constitui um
meio para 0 seu bem-estar, na medida em que a auto avaliacdo mais elevada do
desempenho do professor relaciona-se significativamente com o seu maior empenho
profissional, maior orientacdo do projeto para continuar na docéncia, além de uma
percepcdo positiva dos resultados profissionais. Esse fato, pode explicar o motivo das
pontuacdes de avaliacdo de desempenho serem maiores com os docentes que ja possuem
mais tempo de efetivo exercicio, em relacdo aos que estdo entrando ou iniciando a carreira
agora.

Em uma universidade privada de Sdo Paulo, Costa, Chiuzi e Dutra (2013)
chegaram a conclusdo de que, quando se trata de politica de recompensa, ainda que
existam segmentos diferentes do ambiente educacional, para os professores, o fator
salarial ndo é tdo representativo quando se trata de empenho e dedicacdo adicional em
prol da organizagcdo. Ao comparar com 0 contexto de uma universidade publica, a
remuneracdo € conhecida desde o momento do ingresso no cargo, assim como
estabilidade e o valor ofertado pelo mercado, ainda assim, para 0s autores a variavel ndo
mostra significativa nas dimens6es de comprometimento com a organizacao.

Na Tabela 2, esta a distribuicdo de pontuacdo de avaliacdo de desempenho dos
docentes por unidades.
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Tabela 2. Pontuagdo por unidade.

Unidade Quantidade Percentual Média Desvio padrao
CPAN 99 7,7 260,47 87,98
CPAQ 63 49 279,30 78,81
CPAR 26 2,0 267,47 72,47
CPCX 33 2,6 241,16 78,27
CPNA 27 2,1 272,74 62,36
CPNV 25 1,9 327,45 69,57
CPPP 21 1,6 215,59 76,44
CPTL 183 14,2 275,25 84,28
ESAN 42 33 263,09 87,12
FAALC 58 4,5 299,46 82,03
FACFAN 41 3,2 325,22 73,45
FACH 53 4,1 282,46 78,69
FACOM 52 4,0 261,48 77,52
FADIR 28 2,2 309,93 97,45
FAED 63 49 289,30 88,37
FAENG 95 7.4 272,38 82,04
FAMED 75 5,8 213,92 93,73
FAMEZ 37 2,9 339,18 74,98
FAODO 24 1,9 261,59 63,63
INBIO 72 5,6 300,19 80,38
INFI 30 2,3 294,92 95,18
INISA 47 3,6 318,92 79,82
INMA 39 3,0 261,33 86,58
INQUI 27 2,1 314,09 68,63
CPCS 30 2,3 293,76 76,81
Total 1290 100,0 278,80 86,22

Fonte: dados da pesquisa.

A FAMEZ (Faculdade de Medicina Veterinaria e Zootecnia) é a unidade que
possui uma média de desempenho docente de 339,18 e o seu desvio padréo € de 74,98, é
importante salientar sobre a quantidade de docentes em cada unidade. Unidades que
possuem mais docentes e um desvio padrdo muito alto significa que ha uma variancia de
pontuacdo de desempenho maior em relacdo ao valor da pontuacdo média. Na FAMED
(Faculdade de Medicina) foram contabilizados 75 docentes e a média de avaliacdo de
desempenho foi de 213,92, a menor média entre as unidades e um dos maiores desvios
padrdes 93,73. Todas as unidades obtiveram um valor médio maior que 200 pontos.

Das 25 unidades presentes na tabela 4, sete delas possuiram uma média acima de
300 pontos. Os docentes das demais unidades, obtiveram uma pontuacéo de avaliacédo de
desempenho maior que 200 e menor que 300. Conforme a Resolucdo n° 41/2018 a
pontuacdo minima para a classe A é de 140 pontos e a pontuacdo minima para a Classe E
é de 200 pontos, todas as unidades tabeladas, independente da Classe atingiu a pontuagéo

exigida para que o docente adquira a promocao.
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A Tabela 3 apresenta os resultados de coeficiente de correlacdo de sete unidades
e da soma de todas as unidades, as demais ndo foram significantes, portanto ndo estéo
incluidas na tabela.

Tabela 3. Correlacdo significante entre cargo e pontuacdo por unidade
Unidades  Correlacdo de Pearson

Todas 0,164**
CPTL 0,160*
FAALC 0,358**
FAED 0,400**
FAMED 0,445**
INFI -0,398*
INQUI 0,505*
CPCS 0,445*

Legenda: **significAncia em 0,01
* significancia em 0,05

Conforme Hair Jr., Babin, Money e Samouel (2005), para se identificar correlacdo
significativa, o coeficiente de correlacdo deve ser superior a 0,500, para a significancia
de 0,05. Assim, verifica-se uma correlacdo moderada entre o cargo e a pontuagéo (0,505)
na unidade INQUI (Instituto de quimica), essa correlacdo significa que quanto maior é a
classe em que o docente se encontra, maior € a sua pontuacdo na avaliacdo de
desempenho. Outro fato interessante, foi a correlacdo negativa (-0,398) da unidade INFI
(Instituto de fisica), que denota que as correlagBes sdo inversamente proporcionais, ou
seja, a medida em que aumenta a classe do docente, a sua pontuacdo na avaliacdo de
desempenho diminui.

Para a significancia de 0,01 todas as unidades, além da FAALC (Faculdade de
artes, letras e comunicagdo), FAED (Faculdade de educacdo) e FAMED (Faculdade de
medicina) apresentaram uma correlacdo significativa entre o cargo e a pontuacdo na

avaliagdo de desempenho.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

A pesquisa buscou analisar a relacdo entre a progressdo na carreira e 0
desempenho dos servidores docentes, tendo como base a Avaliagdo de desempenho
publicada na Portaria N° 481-PROGEP/UFMS, de 9 de junho de 2022. Considerando que
a avaliacdo de desempenho é uma ferramenta da Gestdo de Pessoas, buscou ainda por
meio de achados teoricos, resolucGes e portarias, verificar a aplicabilidade da avaliacao
de desempenho nos docentes. Os métodos utilizados demonstraram-se eficientes, embora
nem todas as unidades presentes na Portaria, ao serem submetidas pelas analises
estatisticas de correlacdo de Pearson tenha apresentado niveis de significancia suficientes
para o estudo.

Diante dos resultados, foi identificado que na totalidade da amostra de 1290
docentes a pontuacdo média na avaliacdo de desempenho foi de 278,80 pontos. Dos 14
cargos analisados, 0 cargo que obteve maior pontuacdo média de desempenho 313,83
com desvio padrdo de 78,41, foi a de Associado 3. Seguido pela pontuacdo de Adjunto 2,
com 299,37 de média e o desvio padrdo de 88,52. O que pode ser explicado pelo fato de
que independente da classe do cargo em que o docente se encontra, 0 mesmo continua se
empenhando, pois, a sua nota de avaliagdo de desempenho constitui um meio para o seu
bem-estar, e ndo apenas para a sua progressao na carreira.

Ao avaliar os resultados da correlacdo de Pearson, das 25 unidades que compdem
a UFMS, apenas sete delas possuiram significancia suficiente para discussdo. Seis
unidades obtiveram uma correlagdo positiva em que quanto maior for a classe em que o
docente se encontrar, maior sera a sua pontuacdo na avaliacdo de desempenho e uma
unidade obteve uma correlacdo negativa em que a medida que aumenta a classe do
docente, a sua pontuacao na avaliacao de desempenho diminui.

Como limitagBes do estudo esta a ndo generalizacdo dos dados para as demais
universidades, visto que os dados aqui estudados, refletem apenas os resultados da
Avaliacdo de desempenho dos docentes da UFMS e do ano de 2021.

Para sugestdes de estudos futuros sugiro uma verificagdo da percepgdo dos
docentes de diferentes niveis de classes e unidades referente a avaliagdo de desempenho,

seu nivel de satisfacdo e sugestdes para melhoria.
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