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L. F. Bezerra, D. M. Zouain 4

RESUMO

Na Administracdo Publica Federal Brasileira, aipafd movimento gerencialista, foram
publicadas diversas legislacdes com a finalidadeatenatizar a avaliacdo de desempenho
dos servidores publicos federais, entre esse acabtegal destaca-se o Decreto n°
7.133/2010, que norteia o processo avaliativo papapximadamente, 280 mil servidores.
Diante desse cenario, o0 objetivo do artigo foi tdimar os fatores que influenciam o processo
de avaliacdo de desempenho individual, na Admagéts Publica Federal Brasileira,
norteado pelo Decreto n°® 7.133/2010, para issoefaborado um questionario, que foi
respondido por 376 servidores. Os resultados famatisados, a partir de uma analise fatorial
exploratoria. Como resultado, foram identificadodatores: Proximais, Metodologia do
Decreto n° 7.133/2010, Feedback, Aspectos Culfuemigajamento, Estrutura Institucional e
Utilidade. A partir desses resultados, esse aréigoerra-se discorrendo sobre possiveis
implicacdes dos resultados em politicas publicasirda de gestdo de pessoas, no servico
publico, além de recomendar alguns aprimoramerdd®mma como 0 processo avaliativo é
executado na Administracédo Publica.

Palavras-chave Avaliacdo de Desempenho. Gestdo de Pessoass@rtorial. Recursos
Humanos. Servi¢o Publico.

ABSTRACT

In the Brazilian Federal Public Administration, fmothe managerialist movement, several
legislations were published with the purpose ofulating the performance evaluation of
federal civil servants, among this legal framewatlstands out the Decree No. 7133/2010,
which guides the evaluation process for approxilm&80 thousand civil servants. Given this
scenario, the objective of the article was to idgrihe factors that influence the process of
individual performance evaluation in the Brazilidederal Public Administration, guided by
Decree No. 7133/2010. As a result 7 factors wesntitied: Proximals, Methodology of
Decree No. 7133/2010, Feedback, Cultural Aspectgjagement, Institutional Structure,
Utility. Based on these results, this article ebgsdiscussing possible implications of the
results in public policies in the area of peoplenagement in the public service, in addition to
recommending some improvements in the way the atialu process is carried out in the
Public Administration.

Keywords: Performance Evaluation. People Management. Hattgnalysis. Human
Resources. Public Service.
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Andlise dos Fatores que Influenciam o Processo de/#liacdo de Desempenho no Servigo Publico 5

1 INTRODUCAO

No ambiente corporativo, um processo avaliativo tumas grandes finalidades: a
melhoria do desempenho futuro (desenvolvimentoqeafiacdo propriamente dita (somativa)
(DENISI; PRITCHARD, 2006; SELVARAJAN; CLONINGER, 2@). Enquanto a
abordagem desenvolvimentista se concentra em agineodesempenho dos funcionarios,
identificando lacunas de crescimento a serem debadas, a somativa (focada na
administracédo) esta relacionado a estimulos erttdss na qual a avaliacdo € um processo
vinculado a incentivos financeiros e promocoes (RANDER; SNELL, 2011; REINKE,
2003. Desse modo, diversos trabalhos académicoanaram explicar sob diversos prismas o
processo de avaliagdo de desempenho, no ambitordasizacdes (IQBAL; AKBAR,;
BUDHWAR, 2015), tanto no setor publico (AMMONS; RREK, 2015; FARNDALE;
KELLIHER, 2013; KIM; HOLZER, 2014), como no setoriyado (CHEN; ELDRIDGE,
2010; DAL VESCO; BEUREN; POPIK, 2016).

Acompanhando essas mudancas de paradigma no Bra&dministracdo Publica
Federal Brasileira (APFB), desde a década de @dnylgou atos que se preocupavam com a
mensuracdo do desempenho de servidores publichei A° 3.780 (BRASIL, 1960) foi a
primeira legislacdo a se preocupar em avaliar tados$, estabelecendo critérios de
merecimento para promoc¢ao na carreira de servidgkaglmente, 0 normativo mais
significativo da APFB é o Decreto n°® 7.133 (BRASRQ10), que norteia 0s critérios e
procedimentos gerais a serem observados, no poocgssdesempenho individual e
institucional, em diversos 6rgdos da APFB, queleegantou os critérios e procedimentos de
49 (quarenta e nove) gratificacdes de desemperhamdotal de 87 (oitenta e sete) vigentes,
na Administracdo Publica Federal direta, autargeiftsndacional (BRASIL, 2013).

Nesse cenario, verifica-se que o numero de pesjuisaarea de ADI, é escasso e,
guando se trata de identificar fatores, os qualepoinfluenciar um processo avaliativo, esse
guantitativo é ainda menor, pois na area publindaaha poucos dados que apontam fatores
que influenciam um processo avaliativo (MURPHY; DEN 2008). Nessa seara, Amaral et
al. (2018), ao analisarem pesquisas cientificas,irggtés, sobre ADI, na area publica,
constataram as seguintes lacunas e oportuniddjflada(ta de estudos que utilizam modelos,
0S quais analisam as interacdes entre o processeatiacdo de desempenho e o ambiente; os
estudos, em sua maioria, focam-se em métricasidudiis de desempenho, a partir de

instrumentos construidos, exclusivamente, com bas@&m arcabouco teorico, (Il) escassez
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L. F. Bezerra, D. M. Zouain 6

de estudos, os quais evidenciem formas de memnswanfianca, equidade e credibilidade de
sistemas de avaliacdo de desempenho, na esfeiagpalineando conceitos com foco nos
servidores publicos; e (lll) a auséncia de estudostrutivistas, ou seja, estudos que gerem
aprendizagem ao decisor e servidores que se erguaan contexto especifico. No Brasil,
esse cenario se repete, sendo um tema ainda peplovaglo academicamente (REYNAUD;
TODESCAT, 2017), esses autores analisaram a produeatifica relacionada a avaliagdo de
desempenho, na area publicada, em periodicos dirasil Entre os achados da pesquisa
supracitada, pode-se destacar: (I) sdo escassgsodscOes académicas nacionais que
debatem a ADI, no servigo publico, e (II) ndo h&daueoria consolidada, no contexto publico,
justificando, assim, a escolha tematica da pesgbisssa forma, a pesquisa é norteada pela
seguinte pergunta: Quais fatores influenciam o gsse de avaliacdo de desempenho
individual, na administracdo publica federal besd, norteado pelo Decreto n° 7.133/20107?

A partir de uma abordagem indutiva, consideranda@sas supracitadas, este artigo
apresenta como objetivdentificar os fatores que influenciam o processoalavaliacdo de
desempenho individual, na Administracdo Publica Feelal Brasileira, norteado pelo
Decreto n° 7.133/20100s fatores utilizados como ponto de partida, enestudo, foram
propostos por Murphy e DeNiSi (2008), sendo adaystaa@l realidade do servigco publico
brasileiro, de acordo com as principais literatumésrnacionais e nacionais, as quais debatem
a ADI na esfera publica.

Este artigo pretende ampliar a producéo de conlestortedrico sobre ADI na esfera
publica. Cantarelli, Belle e Belardinelli (2020)D&NiSi e Murphy (2017) apontam que 0s
artigos de ADI, na area publica, predominantemeséie,empiricos e buscam analisar fontes
primarias por meio de levantamento (survey), @ilio-se escalas criadas ou adaptadas.
Entretanto, esse tipo de estudo € pouco utilizada analisar a relacdo entre fatores internos
e externos, bem como processo de avaliacdo de desem(AMARAL et al. 2018).

O modelo que foi elaborado por esta pesquisa fideado pelo proposto por Murphy
e DeNiSi (2008), que elaboraram um modelo de ag@diacontendo os principais fatores, os
quais influenciam um processo avaliativo. Esterimsento, de acordo com os autores, pode
ser utilizado para comparar a avaliacdo de desdmpem diferentes organizagdes, nacdes e
culturas, pois € composto por fatores que surgenditarentes cenarios. Cabe ressaltar que
este modelo ainda nédo foi utilizado para andlisecortexto da APFB. Além do modelo
Murphy e DeNiSi (2008), serdo utilizadas outrasasbcom tematica semelhante, com a
finalidade de adaptar de forma mais eficiente ctjomario a realidade do servigo publico, no
Brasil, tais como Odelius e Santos (2007) e Catbeneses (2019), ambos desenvolveram
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Andlise dos Fatores que Influenciam o Processo devdliacdo de Desempenho no Servigo Publico 7

instrumentos com a finalidade de identificar fasogrie influenciam processos em 6rgaos
publicos.

A avaliacdo de desempenho pode ser uma ferrameatapldnejamento e
desenvolvimento de gestédo de pessoas que aprimoesatados da organizacdo, bem como
sua integragdo com o0s objetivos do individuo, sendo processo de construcdo de
conhecimento, para que os tomadores de decisdarpasentificar, organizar e medir 0s
aspectos necessarios para a gestdo de desempeNB&SLIR et al., 2017; LAVOR,;
VILLARDI, 2015). Dessa forma, identificar os fatsrgue influenciam um processo pode
contribuir para o desenvolvimento de politicas malsl relacionadas a avaliagdo e outras
areas de gestao de pessoas.

Para se alcancar o objetivo da pesquisa, utilizgpura metodologia, uma abordagem
quali-quantitativa (CRESWELL, 2010), sendo desevidol um modelo, a partir de uma
revisdo sistémica de obras relacionadas ao tem&revistas com gestores publicos. A partir
desse modelo foi elaborado um questionario, utibzaa coleta de dados, que foi aplicado a
servidores publicos. Com os dados obtidos, foratizaalas, além da estatistica descritiva, a

analise fatorial exploratoria para definicdo dderkes.

2 REFERENCIAL TEORICO

Avaliar o desempenho de pessoas sempre foi umiolgsafa a area de gestdo de
pessoas, nas organizacdes. A racionalidade queroeesso avaliativo almeja, ao copiar o
desempenho real de um funcionario e colar em umuia@rio analogo a um processo de
psicometria, € um desafio para as organizacfeslosemnito discutido por funcionarios e
questionada sua eficdcia nas organizacfes (FOLGERYOVSKY; CROPANZANO,
1992). No Brasil, surgem outras questdes, apontaalakucena (2004), a qual descreve que
as crencas e culturas brasileiras interferem nalsagées, uma vez que o brasileiro ndo gosta
de ser avaliado e nem de avaliar. De acordo cootaaa entre 0s motivos dessa rejeicédo a
avaliacdo estdo: medo de se expor, ndo ter argompata avaliar e resisténcia a mudanca.
As definicdes de avaliacdo de desempenho acompanharevolucdo do RH, conforme
descrito, na secédo anterior, sendo influenciadadedo com as correntes predominantes da

area de gestéo de pessoas, a época.

2.1 Fatores que Podem Influenciar um Processo Avativo

Murphy e DeNiSi (2008) propuseram um modelo deiagab, contendo o0s principais

fatores que influenciam um processo avaliativoeksstrumento, de acordo com os autores,
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L. F. Bezerra, D. M. Zouain 8

pode ser utilizado para comparar a ADI em difereotganizacdes, nacdes e culturas, pois é
composto por fatores que podem influenciar esseepsm em diversos cenarios. Desse modo,
podendo servir de base a estudos que buscam amafisacesso de avaliagdo, promovendo a
discussédo do tema. Os autores, baseados em distsmos, elaboraram 2 (dois) tipos de
modelos: o primeiro com foco na avaliagdo de deseimp ou seja, com foco no processo
avaliativo e, finalizando, no feedback da avaliagdosegundo com foco na gestao de
desempenho, partindo do feedback da avaliacdo enteracdo com outros processos de
recursos humanos. De acordo com Murphy e DeNiSI§R0os fatores dividem-se em 5
(cinco) tipos: distais, proximais, mediadores, atisgntes e de julgamento. A seguir, cada
dimensao, sera desenvolvida, individualmente, adszautores supracitados.

2.2 A Sistematica de Avaliacdo proposta pelo Decren® 7.133/2010

A Administragdo Publica Brasileira apresenta umasiteravel diversidade de
gratificacbes de desempenho na esfera federale Eadrvéarias legislacbes que criaram
gratificacbes, destaca-se a Lei n° 11.784 (BRA30Q8), que criou 49 (quarenta e nove) de
um total de 87 (oitenta e sete) gratificacbes dmemipenho constantes no servigo publico
federal; seguida do Decreto n° 7.133 (BRASIL, 201f)e “regulamenta os critérios e
procedimentos observados para a realizacdo dagagded de desempenho individual e
institucional, bem como o pagamento das gratifieacde desempenho [...]", conforme
descrito em sua ementa. Dessa forma, de acordalados extraidos do Painel Estatistico de
Pessoal do Governo Federal, verificou-se que, enh @b 2020, a maquina publica era
composta por cerca de 645 (seiscentos e quaremaa mil servidores federais civis ativos
e, ao filtrar este dado, constatou-se que existi@niquarenta) gratificacbes de desempenho
originarias do supracitado decreto, distribuidasee®80 (duzentos e oitenta) mil servidores,
43% do quantitativo total de servidores publicdgoat

De acordo com Bezerst al. (2019), sobre a publicacdo do Decreto n° 7.1339B
2010), os setores de recursos humanos tiveranewgeRrtos necessarios para implementar seu
processo de avaliagdo de desempenho em seus Opgd®Essa legislacdo € a principal
norteadora das politicas de avaliacdo e gestdoeslengpenho das carreiras abarcadas, na
legislacdo, conforme o quadro supracitado.

A composicao da gratificacdo de desempenho estudaestruturada da seguinte
forma: os servidores recebem duas rubricas de pagama primeira, de dimenséo
institucional, corresponde a 80 (oitenta) pontase@surada por meio da avaliagcdo das metas

globais e intermediarias; ja a segunda dimensawligdual, corresponde a 20 (vinte) pontos
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Andlise dos Fatores que Influenciam o Processo de/#liacdo de Desempenho no Servigo Publico 9

e é mensurada, de acordo com o atingimento de nmetiagluais e fatores de desempenho,
totalizando 100 (cem) pontos. Essa composicacadistéada com os achados de Milkovich e
Newman (2004), os quais consideraram que uma damgjes mais importantes de um
processo formal de avaliacdo vinculado a remuneréca alinhamento dos objetivos dos
empregados a empresa, por meio de recompensas.

Por ultimo, pode-se tecer algumas criticas a dstansitica, como j& exposto por
Igbal; Akbar e Budhwar (2015), os processos de Addjoritariamente, tém foco em uma
abordagem, exclusivamente, administrativa, emrdetrio da abordagem desenvolvimentista
sobre avaliagcdo. Dessa forma, a legislacéo estumtamapanha essa tendéncia; outro aspecto
gue pode ser comentado € a complexidade do procesé® muitos Orgdos tiveram
dificuldades em aderir a ela, ja que a participagd@anais autores, no processo, elevou o
namero de informacgdes. Assim, 0s 0rgaos precisaesanvolver sistemas especificos para
avaliacdo de seus servidores, necessitando dareaadé tecnologia da informacédo, sem
qualquer auxilio da administracdo central do gowdBEZERRAEet al., 2017). Entretanto,
um ponto a se destacar foi a escolha de relacmdasempenho a remuneracdo do servidor.
Kampkoétter (2017), ao estudar as diferencas entediagbes atreladas a recompensas,
constatou que, além das avaliagbes vinculadas aemgenho estarem correlacionadas,
positivamente, a satisfacdo dos funcionarios, tamestimula a alta performance, pois
acompanha o sentimento de reconhecimento de uaitliestor perante seu superior

3 METODOLOGIA

Para descrever as escolhas metodoldgicas serd@addas as taxinomias propostas por
Vergara (2014). Desse modo, em relagcéo aos fais-se de uma pesquisa exploratéria, pois,
como citado por Reynaud e Todescat (2017), naavi@taoria consolidada sobre avaliacao
de desempenho, no setor publico. Assim é uma @mapouco conhecimento acumulado, e
este estudo pretende aumentar o conhecimento w#saeJa em relacdo aos meios, trata-se
de uma pesquisa bibliografica e de campo. Biblitgaa uma vez que foi realizada uma
pesquisa sistematica, em artigos e legislagBestrateam do tema; e de campo, pois foi
realizada uma investigacdo empirica, por meio deewstas e questionarios aplicados a
servidores publicos.

No presente estudo, sob o prisma de Creswell (20bD)utilizada a estratégia
sequencial, ja que, primeiramente, foi realizadaa wentrevista com gestores de recursos
humanos e especialistas. A partir dos resultadbdasbe referencial teérico do assunto, foi

elaborado um questionario, com perguntas objet@asviado a servidores publicos, cujo
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processo de avaliacdo foi regulamentado pelo Dmcnét 7.133/2010. Com base nos
resultados oriundos da coleta de dados desse apésdi, foi utilizada a técnica da analise

fatorial exploratoria, uma técnica de natureza ttaiva.

3.1 Populagéo e Amostra

Esta pesquisa apresenta como unidade amostral vidaempublico. Sendo sua
populacdo composta pelo conjunto de servidoresqm#blederais, cujo processo de avaliacdo
de desempenho é norteado pelo Decreto n° 7.133 $8R2010), ou seja, o servidor deve
receber alguma gratificacdo de desempenho a ludedeto supracitado. Para se alcancar
essa populacao, foram realizadas duas estratégipssgquisa: (1) e-mail destinado a unidade
de recursos humanos do 6rgao, (2) solicitacdo jantcistema Eletrénico do Servigo de
Informacdes ao Cidadédo (e-SIC), na qual foi redhzama consulta formal aos 6rgaos sobre a
possibilidade de divulgac&do do questionario dayieagDessa forma, apos entrar em contato
com 19 (dezenove) instituicdes, obteve-se autd@zgara divulgacdo do questionario em 8
(oito) érgaos. Os questionarios foram disponibilizg para os servidores dessas institui¢des,
durante os meses de julho e setembro de 2020jrating@ quantitativo de 376 (trezentos e

setenta e seis) servidores, distribuidos em 2%e(@rtinco) estados e o Distrito Federal.

3.2 Construcéao, Validacdo do Questionario e Coletde Dados

Apds o levantamento bibliografico, foi elaboradaautabela com os Fatores que
influenciam um processo de Avaliacdo de Desempequml]ista os fatores selecionados para
a pesquisa e o respectivo referencial teorico. Gajetivo de adequar os fatores ao presente
estudo, a referida tabela foi modificada, confonu&os autores com importantes estudos na
area de avaliacdo de desempenho (Bergue, 2010gicaar Lima, 2016; Cortes; Meneses,
2019; Cropanzano; Bowen;Gilliland, 2007; Fernanddpjdogaziev, 2013; Folger et al.,
1992; Igbal et al., 2015; Kim; Holzer, 2014; Moyaih) 2008; Odelius, 2000; Odelius; Santos,
2007; PONTES; 2010; Roberts; 2003). Além dessentawaento, foram entrevistados, por
meio de entrevista semiestruturada, 3 (trés) gestprblicos de 6rgdos, cujo processo
avaliativo € normatizado pelo Decreto n° 7.133, aowbjetivo de formular perguntas mais
alinhadas ao escopo do estudo.

Em relacdo a formulacdo dos itens que compusergoestionario, os entrevistados
contribuiram na composicdo de 4 (quatro) delessqadislade, utilidade da avaliacdo,
engajamento das chefias e qualidade dos indicadbi&® disso, foram levantadas questdes

que derivam da normatizacdo do Decreto n° 7.133s{B2010). Dessa forma, tendo como
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Andlise dos Fatores que Influenciam o Processo devdliacdo de Desempenho no Servigo Publico 11

base de Murphy e DeNiSi (2008), foi elaborado undeh® com foco na ADI da APFB,
regulamentada pelo Decreto n° 7.133/2010 (BRASLO200 qual serviu de base para

elaboracéo do questionario.

3.3 Operacionalizacdo das Variaveis

Apés a definicdo do modelo, esse documento foseehd e analisado por especialistas
da area, com a finalidade de adequacfes relacisrmadi@ducéo e a coesdo textual, sendo
sugerida a fragmentacéo de algumas variaveis. Assirarsao final do modelo foi composta
por 42 (quarenta e duas) variaveis, sendo disttisuda seguinte forma: 10 (dez) afirmativas
relacionadas aos fatores distais, 20 (vinte) afiasa relacionadas a fatores proximais, 2
(duas) afirmativas relacionadas aos fatores dafuégto, 4 (quatro) afirmativas relacionadas
a fatores da area de gestdo de pessoas e 6 fet@meisnados a sistematica do Decreto n°
7.133 (BRASIL,2010).

Assim, para cada sentenca, o respondente deveridestar o quanto concorda ou
discorda de que o referido item influencia o preoede avaliacdo em sua instituicdo. Para
isso, foi utilizada a escala de resposta tipo Itikier 5 (cinco) pontos. Além das questdes
fechadas, o questionario também apresentou 3 (@uEgtdes abertas (opinido, sugestdo e
critica relacionadas ao processo) e questdesarktas ao perfil.

Apds a elaboracao, o questionério foi enviado, palalacao, a 2 (dois) especialistas
de gestdo de pessoas da area publica, os quaisficdesn pontos que poderiam ser
melhorados, de acordo com seu conhecimento préwdte as contribuicbes desses
especialistas, destacam-se a supressao de itegtgtivep e o refinamento na redacédo das
afirmativas. Com a versao ajustada pelos espda|ifoi realizado o pré-teste com 7 (sete)
servidores, que analisaram de maneira rigida ¢adg para consolidacdo da versao final do
questionario. Ao se criar um novo instrumento, @fiabilidade e validade dos instrumentos,
0s quais foram combinados, ndo acompanham o negon & importante testar a validade,
bem como a confiabilidade do instrumento recéndorif@RESWELL, 2010).

3.4 Método de Analise dos Resultados

Para analise dos dados, foi realizada uma Andékderigl Exploratoria (AFE). De
acordo com Brown (2006), esta técnica pode senidaficomo um conjunto de técnicas
multivariadas que tem por finalidade identificar austrutura implicita em uma matriz de
dados, determinando, desse modo, o0 quantitativoauaeza das variaveis latentes (fatores)
que representam. Para a aplicacdo adequada dsediaédirial exploratéria, deve-se seguir 0s
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L. F. Bezerra, D. M. Zouain 12

seguintes passos: analisar a matriz de correlagéeficar a estatistica Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) e o teste de esfericidade de Barllet; selemionétodo de extracdo dos fatores; decidir
como rotacionar os fatores; definir o quantitatol® fatores uteis; e, por fim, analisar as
cargas fatoriais (Favero; Belfiore;Silva; Chan, 20Bluck, 2013). Para isso foi utilizado o
sistema JAMOVI (V.12). A seguir, a tabela que cdidsoo caminho metodolégico da

pesquisa:

Tabela 1 — Resumo Percurso Metodoldgico
Quanto ao objetivo Exploratoria

_ Pesquisa Bibliografica
Quanto aos meios _
Pesquisa de Campo

Método Quali-Quanti
Estratégia geral da _

_ Sequencial
pesquisa

o Reviséo Bibliografica
Técnica de coleta .
Analise Documental
de dados

LevantamentoSurvey)
Instrumento Questionario Eletrbnico
. Analise Descritiva
Andlise do . )
Andlise Fatorial
Resultado

Exploratéria

Fonte: elaboracéo propria.

4 ANALISE DE RESULTADOS

A segquir, foram identificados e descritos os fatogeie influenciam a ADI, foi
executada a analise fatorial exploratéria, cormalifiade de adequar os dados coletados ao
modelo tedrico deste artigo, além disso tambémdentificado o perfil predominante da

amostra estudada.

4.1 Perfi dos Respondentes

Ao todo, participaram da pesquisa 376 (trezentsgtenta e seis) servidores, de 8
(oito) 6rgaos. A amostra apresentou mais respoadett sexo masculino (55,59%) do total,
em relacdo a idade. Observou-se que 0s respondemiesn maior concentracdo, na faixa

entre 48 e 62 anos (42,82%), quase metade da améetrrelacdo a escolaridade, observou-
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se um elevado grau de instrucao, ja que 24,20%edpondentes sdo doutores, e 22,87% séo
mestres.

Em relacdo a vida funcional, os respondentes, eral,gecupam cargos de nivel
superior (71,28%) e nao apresentaram tempo degeanuito elevado, no cargo, 28,99% tém
até 10 (dez) anos no cargo, e 26,60% de 10 (d2@)(sinte) anos no cargo. A maioria da
amostra é formada por servidores que ndo ocupago ¢ comissdo ou funcdo gratificada
(65,15%).

4.2 ldentificacdo dos Fatores

Os dados avaliados apresentaram 2% de missingsvdhjepara corrigir a matriz
multivariada (n=376 x p=42), foi utilizada a reg&g politdmica via algoritmo Multivariate
Imputation by Chained Equations (mice) (Buuren;@mas-oudshoorn, 2011). Apos analisar
o Diagrama de normalidade com os testes KolmogBrairnova e Shapiro-Wilk, sendo o
resultado de ambos os testes significativos (p30gahcluiu-se que a distribuicdo da amostra
nao € normal. Para a primeira analise, foi utilizadtécnica de analise fatorial exploratéria
com todas as variaveis (42 no total) presentesugstmpnario.

Apods a analise, as variaveis foram divididas enoi®d) fatores, as cargas fatorais
foram elevadas em seus respectivos fatores, carta#ss adequados, no KMO, e o teste de
esfericidade de Barlett's. O teste de esfericiddel®artlett (BTS) (X2 =9984 df = 861, p <
0,001) e KMO (0,93) sugeriu interpretabilidade datnm de correlacdo dos itens, ja que BTS
foi significativo e KMO, de acordo com (Friel, 2002onsiderado bom. Além disso, em
relacdo ao tamanho da amostra, considerando a@wveigri€ respeitada a razado de 5 (n=376 x
p=42; Razado = 8,95), além de a amostra ser supefiod (n=376). Entretanto, foi verificada
a existéncia de variaveis com cargas fatorais al@d#x0,3 e com padrdo de cargas cruzadas.
Dessa forma, foram retiradas 17 (dezessete) vasiakien seguida, foi realizada uma nova
andlise fatorial exploratoria, com 25 (vinte e ointatores. Nesse novo modelo, utilizando a
mesma metodologia, foram identificados 7 (set®rést O teste de esfericidade de Barlett's
(X2 =6038 df = 300, p < 0,001) e O KMO (0,91) tammbse mostrou satisfatorio. A seguir, a

tabela 2 apresenta as cargas fatoriais dos fagaammtrados:
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Tabela 2 — Matriz das cargas rotacionadas, utilizasho o método Obliquo Oblimin com

25v

Variavel

F1

F2 F3

F4

F5 F6 F7

Foruns_Comissoes

Planejamento_Instituicao

0.724
0.709

Percepcao_Aval_Crescimento 0.669

Opiniao_Servidores_Avaliacac 0.659

Opiniao_Servidores_Metas

0.612

Capacitacao_Aval _Desempen 0.603
Objetividade _Gestor_Avaliaca: 0.518

Relacao_Avaliador_Avaliado
Etapas_Documentadas
Qualidade_Feedbacks
N_Feedbacks
Cultura_Servico_Publico
Cultura_Orgéo
Cultura_Brasileira
Comissdo_Acompanhamento
Alinhamento_Metas
Duragdo_12meses_Aval
Avaliacao_360
Engajamento_Gestores
Engajamento_Servidores
N_Hierarquias

N_Servidores
Mudancas_Politicas_Inst
Servidor_Avaliacao_Util

Gestor_Avaliacao_Util

0.467
0.438

0.994

0.803
0.885
0.798
0.540

0.673
0.653
0.628
0.562

0.965
0.679
0.795
0.630
0.589
0.981
0.617

Fonte: elaboracgéo propria.

Nesse novo modelo, o KMO teve um resultado, ligeeate, menor que o inicial,

entretanto esse constructo € mais enxuto e alinhadarcabouco tedrico da pesquisa. Na

proxima secdo, serdo apresentadas as dimensOevaghaacdo da escala construida, de

acordo com o modelo proposto pelo estudo, elabaddn de Murphy e DeNiSi (2008), bem

como Cortes e Meneses (2019). A seguir, serdo eqeaos todos os 7 (sete) fatores, com

alguns dados descritivos e comparacédo com respiegaguestoes abertas.
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4.1.1 Fatores Proximais (F-1)

Esse fator apresentou as variaveis do cotidiaravdiacao, de acordo com o proposto
por Murphy e DeNiSi (2008) e um numero relativareestiperior de variaveis do que as
demais (9 no total). Dessas variaveis, 8 (oito) m@wenientes da dimensdo proximal e 1
(uma) oriunda da dimenséo relacionada a area d&idsde Pessoas. A seguir, a tabela 3,

apresenta a distribuicdo das variaveis:

Tabela 3 —Distribuicdo das Frequéncias do Grau de ConcordanaiDiscordancia dos
Servidores para as Variaveis do Fator 1 — Fatoresr&imais

, , Nem Concord
Discordo Discordo Concordo Total
y _ Concord _ o]
Variavel Totalmen Parcialme Parcialme Acumula
0, nem Totalmen
te nte _ nte do
discordo te
Fatorl a - Percepcgbes do Processo
Percepcédo_Aval_Crescime
17,82% 8,24% 9,57% 24,73% 39,63% 100%

nto
Opiniao_Servidores_Avali

10,64%  10,37% 11,17%  32,45% 35,37% 100%
acao
Opiniao_Servidores_Metas 10,90% 7,18% 8,78% 26,86%46,28% 100%
Objetividade_Gestor_Avali

10,64%  6,12% 10,37%  28,99% 43,88%  100%
acao
Relacao_Avaliador_Avalia
q 6,65% 5,59% 9,04% 31,91% 46,81% 100%
0

Fatorl b — Percepc¢des sobre a area de Recursos

Humanos

Etapas_Documentadas 7,98% 10,37% 21,28% 34,57% 09%5,8 100%

Planejamento_Instituicao 12,77% 7,98% 8,51% 22,07%48,67% 100%

Foruns_Comissbes 16,76%  9,84% 17,29%  25,80% 30,32%00%

Capacitacao_Aval _Desemp

enho 12,23%  8,78% 15,69%  28,46% 34,84%  100%

Fonte: elaboracao propria.

Esse fator foi dividido em 2 (dois) grupos de waia: 0 primeiro esta relacionado a
variaveis que sdo decorrentes de percepcdes dodases Nno processo; enquanto o segundo
esta mais alinhado a aspectos que sao pertinenteta de gestdo de pessoas. Em relacdo as
variaveis do primeiro grupo, seguem algumas corejdes:
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A varidvel Relacao_Avaliador_Avaliado, que mediuredacdo entre avaliado e
avaliador, teve um numero expressivo de resultpdegivos (46,81% concordo totalmente).
Esse resultado vai ao encontro do apontado pork®€ip003), o qual considera que a
confianca entre o supervisor e o funcionario éadlipor mais importante para a aceitacdo de

um processo avaliativo.

Para que deveria servir a Avaliacdo de Desempenho?

Deve servir para registrar questdes que foram tiileientre servidor e gestor, mas
que, apos discussao, ndo houve melhoria pelasspaneseja, a avaliacdo seria o
resultado de um processo longo e ndo pontual, @& cB (doze) meses.
(Respondente 185)

As variaveis Opiniao_Servidores_Avaliacao e Oping&rvidores_Metas mediam,
respectivamente, se o servidor tinha a percepcagudesua opinido é levada em conta ao
avaliar e ao serem pactuadas as metas com o0 gest®, resultado estd alinhado aos
pensamentos de Fernandez e Moldogaziev (2013)y,Pdesch e Paarlberg (2006), bem
como Roberts (2003), que enfatizam a importanciapaidicipacdo dos funcionarios na
tomada de deciséo relativa a avaliacdo de desemppois quando os funcionarios recebem
a autoridade de ser ouvido, no processo, ha unrgaomento em relacdo a apresentar ideias,
em contrapartida ao medo de punicdo. Além disspardicipagdo, no processo, € um
importante elemento para ele ser valido e confid&ebkeguir, algumas respostas abertas
relacionadas a explanacéo:

Comentarios sobre o processo:

Ja fui gestor e fiz avaliagbes de desempenho. Qe em geral, as pessoas nao
entendem como funciona o processo de avaliacateques atualmente. E pior, elas
ndo acreditam, no processo, encarando como mais lwmacracia que, se
descartada, ndo faria muita falta, na qual tivenaaior resultado ‘concordo
totalmente”, demonstrando maior forca se compai@ma demais. (Respondente
110)

Comentarios sobre o processo:

Faco parte da Comissdo que estuda as avaliacGedivguam algum tipo de
problema. Percebo muita disparidade quanto aaioriié cada chefia utiliza. O que
pode criar um sentimento de injustica e desestirpal@ quem é avaliada mais
criteriosamente. Como ja falei, mesmo tendo atolédadiferentes e producdes

diferentes, tentar padronizar os critérios e a imarmke avaliar. Estimulando sempre
0 bem-estar e o trabalho de equipe. (Respondente 4)

Em relacdo ao segundo grupo, que esta alinhadmpeténcias da area de gestao de
pessoas, cabe destacar as seguintes variaveis:

A variavel Planejamento_Instituicao, que tratavarea influéncia do planejamento
estratégico, foi a variavel com a maior frequéndé respostas, “concordo totalmente”
(48,67% do total). Isso demonstra que os servidooesideram que o planejamento tem

grande influéncia, autores como Ensstial. (2017), Lavor e Villardi (2015) consideram que
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a ADI pode ser utilizada, no planejamento, intedoaiws objetivos do individuo aos da
organizacdo. A seguir, uma resposta ao questioaknioada a essa questao:

Sugestao ao processo de avaliacéo:

Sem um planejamento, que tenha inicio, execuc&a ém, na avaliacdo individual,
a mesma acaba ndo servindo para o que se proEEpoiRiente 254)

Participacdo mais ativa da area de Recursos Humaams processo de
esclarecimentos sobre a avaliacdo de desempenhoridg)do de mecanismos de
mensuracdo dos resultados apresentados pelos ssetm@ relacdo as metas
estabelecidas para cada area, de forma que estasuthefias cobrarem, de fato,
desempenho dos seus subordinados, sob risco detimdiir a meta do setor.
(Respondente 198)

Para uma melhor avaliacao, a instituicdo devemaeotr cursos diversos, os quais
teriam relacdo com a atuacdo de cada servidorp{Rdsnte 262)

4.1.2 Metodologia Decreto n° 7.133/2010 (F-2)

Este fator esta relacionado as inovacdes advindd3edreto n° 7.133 (Brasil,2010),
relacionadas a metodologia que deve ser utilizadpracesso de avaliagdo de desempenho
dos 6rgaos publicos. Esse fator absorveu 4 (quda®) (seis) variaveis da dimenséao inicial
Decreto n° 7.133/2020. A seguir, a tabela 4 aptases variaveis desse fator, com a

respectiva distribuicdo de frequéncias:

Tabela 4 —Distribuicdo das Frequéncias do Grau de ConcordanaiDiscordancia dos
Servidores para as Variaveis da Fator 2 - Metodolag Decreto n° 7.133/2010

Nem
Discordo Discordo Concordo Concordo Total
_ _ Concord _
Variavel Totalmen Parcialmen Parcialmen Totalmen Acumula
0, nem
te te _ te te do
discordo
Comissao_Acompanham 7,71% 9,31% 19,68%  29,26% 34,04% 100,00%
ento
Alinhamento_Metas 9,04% 11,70% 14,10%  30,05% 35,1194.00,00%
Duracao_12meses _Aval 9,04% 7,71% 24.20% 23,94% 1%85,1 100,00%
Avaliacao_360 7,71% 9,57% 13,83% 27,66% 41,22% (0006,

Fonte: elaboracao propria.

Trés variaveis do modelo Alinhamento_Metas, Durat@meses Aval e
Avaliacao_360 estdo relacionadas, diretamente, ralug@o do processo de ADI, sendo
inovagdes da legislagdo que é o escopo desse estymlimeira varidvel esta relacionada ao
alinhamento entre metas individuais e institucisnaisegunda remete a duracdo do ciclo de
12 (dose) meses; e a terceira esta relacionadatadoimgia de avaliacgdo 360° graus

(multiplas fontes). Denise e Smith (2014) considereelevante ao processo que 0S
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funcionarios possam atingir os objetivos individualinhados aos estratégicos. Dessas
variaveis, a que se mostrou com as frequéncias dgmeonstram maior influéncia, no
processo, é a variavel Avaliacao_360 (41,22 % aaaco totalmente). A seguir, algumas
respostas que complementam o resultado:
Para que deveria servir a Avaliacdo de Desempenho?
O gestor deveria ao longo dos 12 (doze) meses apantservidor as caracteristicas
gue devem ser melhoradas, dando a oportunidaderaid@ observar sua falha e
buscar melhoria. E ndo deixar para apontar algunest§io, apenas, na avaliagdo
final que tem impacto em salério. (Respondente 185)
Para que deveria servir a Avaliacdo de Desempenho?
Para alinhamento de expectativas entre as chefias servidores, feedback com
elogios ou criticas construtivas, alinhar as metatesempenhos de todos com a
misséo da instituicdo (Respondente 343)
Sugestdo ao processo de avaliacéo:

Eliminar a avaliagdo por pares que, na minha ingéib, ndo é um processo Sério.
(Respondente 145)

A outra variavel, Comissao_Acompanhamento, referéxsobrigatoriedade de as
Instituicbes Publicas formarem uma comisséo, foemaat servidores, que ira acompanhar o

processo e julgar eventuais recursos, quando a@sen&o aceitar a nota obtida na avaliacao.

4.1.3 Feedback (F-3)

Este fator esta relacionado aos fatores proxinsaisgo composto por duas variaveis
(Qualidade Feedbacks e N_Feedback). A primeirzicglada a qualidade do feedback, ou
seja, a forma como é realizado e a segunda a dadatide feedbacks, durante o processo
avaliativo, ambas as variaveis tiveram distribuigénilar. A seguir, a tabela 5 apresenta a

consolidacéo:

Tabela 5 —Distribuicdo das Frequéncias do Grau de ConcordanaiDiscordancia dos
Servidores para as Variaveis da Fator 3 - Feedback

Nem
Discordo Discordo Concordo Concordo Total
y _ Concordo _
Variavel Totalment Parcialment Parcialment Totalment Acumulad
, hem
e e _ e e 0
discordo
Qualidade_Feedbac 11,44% 13,03% 11,97% 25,27% 38,30% 100%
ks
N_Feedback 11,17% 14,89% 14,10% 25,27% 34.57% 100%

Fonte: elaboracao propria.

Vale destacar Ikramullakt al. (2016), que consideram o feedback um importante

componente de um processo de avaliacdo de desemeicédz, j4 que a comunicacao entre
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avaliador e avaliado, por meio do feedback, é o emmem que o avaliado compreende se
suas atividades estdo sendo feitas da forma cooetado. A seguir, algumas respostas que

tratam sobre esse assunto:

Para que deveria servir a Avaliacdo de Desempenho?

Feedback entre os envolvidos. Preferencialmentehefias quanto as suas gestoes,
aos subordinados quanto ao seu desempenho/esfoitg®,0s subordinados de seus
desempenhos/esforco. (Respondente 321)

Para que deveria servir a Avaliacdo de Desempenho?

Para ser o momento de comunicacdo e feedback sertriglores e chefias. Porém,
isso nao é feito, a AD é considerada apenas conaoalnmigacao administrativa que
deve ser feita da forma mais rapida, simples elimd@ possivel. Uma pena.
(Respondente 208)

Sugestdo ao processo de avaliacéo:

Reunido individual com feedback e tragar planosesosbmo melhorar o processo, a
comunicacao etc. (Respondente 1).

4.1.4 Aspectos Culturais (F-4)

Esta dimensao trata de fatores relacionados arauttanforme proposto na dimenséao
distal de Murphy e DeNiSi (2008). E valido revisita definicdo de Hofstede, Hofstede e
Minkov (2010) e Pires e Macédo (2006), que conaitlecultura como rituais, mitos, habitos
e crencas que sdo comuns aos membros de umaigdstjtgue, dessa forma, produzem
normas de comportamento aceitas por todos. A segaitabela 6, serdo apresentadas as

respectivas variaveis, acompanhadas das respegistabuicdes das frequéncias

Tabela 6 — Distribuicdo das Frequéncias do Grau déoncordancia/Discordancia dos
Servidores para as Variaveis do Fator 4 — Aspectdulturais

Nem
Discordo Discordo Concordo Concordo Total
_ _ Concord _
Variavel Totalment Parcialment Parcialment Totalment Acumulad
0, nem
e e _ e e o]
discordo
Cultura_Servico_Publi 1,60% 4,26% 4 52% 34,04% 55,85% 100%
co
Cultura_Orgao 1,86% 2,93% 4,79% 34,84% 55,85% 100%
Cultura_Brasileira 7,45% 4,52% 14,10%  38,83% 35,37%100%
Cultura_Servico_Publi 1,60% 4,26% 4,52% 34,04% 55,85% 100%
co

Fonte: elaboracédo propria.

Ao sugerir uma melhoria, o Respondente 98 enfatzonudanca de cultura de seu

orgao, conforme segue:
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Promover a criagdo de uma cultura, no 6rgédo, gquesidere a avaliagdo como
instrumento de melhoria das atividades dos seregjalcance de resultados e néo
como um instrumento de puni¢do. (Respondente 98)

Ao comentar sobre o processo de forma geral, o dResmte 142 ja teve um foco
mais abrangente, enfatizando que a cultura doggepiiblico prejudica a execucdo da ADI,

conforme resposta a seguir:

Penso que a cultura do servico publico, presentmaiaria dos érgaos publicos, é
um dos principais fatores que impedem a implantagéavaliacdo de desempenho,
de acordo com o estabelecido pelo Decreto 7.138/Z&espondente 142)

Pbdde-se observar que as variaveis Cultura_ServigicB e Cultura_Orgao
concentraram alto nivel de respostas “Concordolfetate” (55,85% em ambos), o maior
indice de todo o questionario. Este achado ratdidanportancia da cultura, em qualquer
sistema de avaliacdo de desempenho, sendo um tdossfgue mais influencia o processo
(Odelius; Santos, 2007; Valmorbida; Ensslin, 2016).

4.1.5 Engajamento (F-5)

Esse fator, também, apresenta as variaveis doiamtidda avaliacdo e esta na
dimensado proximal, de acordo com o proposto porplkiyure DeNiSi (2008), ha diversas
definicbes de engajamento. Para esta analise siizada a definicdo de Schaufeli, Salanova,
Gonzales-Roméa e Bakker (2002), na qual trata-sendeestado psicolégico positivo, em
relacdo ao trabalho, composto de vigor, dedicac@&apacidade de absorcdo. A seguir, a

tabela 7 apresenta a distribuicdo das respostas:

Tabela 7 — Distribuicdo das Frequéncias do Grau déoncordancia/Discordancia dos Servidores
para as Variaveis do Fator 5 — Engajamento

Nem

Discordo Discordo Concordo Concordo Total
y _ Concord _
Variavel Totalment Parcialment Parcialment Totalment Acumulad
0, nem
e e , e e 0
discordo

Engajamento_Gestore 11,70% 10,11% 8,24% 26,06% 43,88% 100%
S
Engajamento_Servidorl1,17% 7,45% 9,84% 27,13% 44,41% 100%

es

Fonte: elaboracédo propria.

Percebe-se que as variaveis deste fator tiverartribdigdo de resposta bem
semelhante, isso significa que os respondentesdesas 0 engajamento do servidor e do
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gestor uma influéncia, no processo, da mesma foEma.ambas assertivas os servidores,
predominante (43,88%, 44,41%), concordaram totaiengue essa variavel influencia o

processo. A seguir, algumas respostas relaciorsadigor:

Sugestdo ao processo de avaliacéo:

Mais engajamento das chefias, no processo avaljatbmo agrupar, corretamente,
0s servidores para avaliagdo em grupo, de acordo trabalhos realizados
(Respondente 54).

Para que deveria servir a Avaliacdo de Desempenho?

Para melhorar a remuneracédo do servidor, bem canrosobeneficios, tais como
possibilidade de progressédo mais rapida, na casmir base de escolha para cargos
de chefia com devida remuneracdo. S6 assim haveeativos para o servidor se
dedicar cada vez mais. E de desprestigio e pouwmmtivador um servidor que
pouco se esforca receber o mesmo salario e owraxfibios, ou seja, sua dedicacéo
nédo é retribuida em nenhum momento (Respondenje 218

4.1.6 Estrutura Institucional (F-6)

As variaveis estdo relacionadas a natureza da ieegd@o. Esse fator também partiu
dos fatores distais, conforme proposto, na dimemséi@al de Murphy e DeNiSi (2008),
tratando de aspectos como o quantitativo de semsdoo grau de hierarquizagdo e a
instabilidade politica, conforme a seguir, na tatgel

Tabela 8 — Distribuicdo das Frequéncias do Grau déoncordancia/Discordancia dos
Servidores para as Variaveis do Fator 6 — Estruturdnstitucional

Nem
Discordo Discordo Concordo Concordo Total
_ _ Concord _
Variavel Totalment Parcialment Parcialment Totalment Acumulad
0, nem
e e _ e e 0
discordo
N_Hierarquias 10,37% 12,50% 25,80%  30,85% 20,48% 09%l0
N_Servidores 19,15% 12,77% 26,06% 23,94% 18,09% %100

Mudancas_Politicas_| 10,90% 10,11% 20,74%  28,72% 29,52% 100%

nst

Fonte: elaboracao propria.

Foi verificado que a variavel N_Servidores apresentm resultado mais destacado
que as demais, ja que 19,15% dos servidores amsimal“‘discordam totalmente” nessa
assertiva, indicando que, para os servidores, ceralge servidores ndo impacta no processo

avaliativo.
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Em relacdo as respostas abertas, foi dada maiariéamgia a questdes relacionadas a
variavel 10 (dez), ou seja, mudancas politicasedus, uma resposta com uma sugestdo de
melhoria e outra com um comentario sobre o procgsstDI:

E preciso ter metas objetivas e levar em considerag ocorreu ou ndo demanda de
determinada tarefa. E preciso criar critérios ®uaip ocupacado dos cargos da [...]
de maneira a evitar nomeacdes politicas de foressoas despreparadas de dentro.
De nada serve uma avaliacdo de desempenho reafipaidehefe incompetente e
sem conhecimento técnico da area, o que, infelimmaimda ocorre na instituicdo
(Respondente 192)

Rotatividade na ocupacéo de cargos, em diferemigldes internas, tal qual nas
Forcas Armadas. Hoje a pessoa € gestora na uniladenos depois poderia ser

gestora, na unidade B, num processo de rodiziam dd&em um plano de cargos e
isso influencia negativamente (Respondente 20)

4.1.7 Utilidade (F-7)

Esse fator, também, segue os fatores proximais uighy e DeNiSi (2008), sendo
elaborados, principalmente, a luz de como ja fpiosko por Igbal, Akbar e Budhwar (2015)
gue criticam a falta de utilidade, no processo iatrab, que tem foco administrativo em
detrimento ao desenvolvimentista. A seguir, a Bedpresenta a distribuicdo de Frequéncias

das variaveis desse fator:

Tabela 9 — Distribuicdo das Frequéncias do Grau déoncordancia/Discordancia dos
Servidores para as Variaveis do Fator 5 — Utilidade

Nem
Discordo Discordo Concordo Concordo Total
y _ Concord _
Variavel Totalment Parcialment Parcialment Totalment Acumulad
0, nem
e e , e e 0
discordo

Engajamento_Gestore 11,70% 10,11% 8,24% 26,06% 43,88% 100%
S
Engajamento_Servidorl1,17% 7,45% 9,84% 27,13% 44,41% 100%

es

Fonte: elaboracédo propria.

Um servidor (respondente 236), ao ser questionasla que servia a avaliacdo de
desempenho, associou a cultura organizacional aomalos fatores que contribui para a
avaliacao ser “mera formalidade”, segue respostategra:

Para de fato avaliar o desempenho, pois na mirgtduigdo ndo passa de mera
formalidade. A cultura organizagdo contribui paue qpdo funcione (Respondente
236).

Para que deveria servir a Avaliacdo de Desempenho?
Acho inutil da forma como é feita. Nao avalia néi@aspondente 57)
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Serviria como instrumento de gestdo, aprimoramelatoperformance individual
(Respondente 149)

E uma avaliagéo pro-forma, enviesada de utilidagstipnavel. (Respondente 182)
Na verdade, ndo a vejo como fator importante pambjetivo que se propde
(Respondente 243)

Comentario sobre o processo:

N&o presta para nada. Instrumento persecutériepteente 357)

4.1.7 Consolidacéo dos Fatores

Do ponto de vista tedrico, o supracitado model@ edihhado ao inicial do estudo
(Quadro 8 e Quadro 9). Pode ser verificado que torés 3 (Feedback), 4 (Aspectos
Culturais), 6 (Estrutura Institucional) e 7 (Utdide da Avaliacdo) ratificaram a estrutura
tedrica inicial, pois as variaveis foram distribascde maneira idéntica ao modelo inicial. Em
relacdo ao fator proximal (F1), pode-se observar paas as variaveis estdo na dimenséo

proximal proposta por Murphy e DeNiSi (2008), etainto em fatores diferentes.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo teve como objetivo identificar os fdague influenciam o processo de
avaliacdo de desempenho individual na Administra@éblica Federal Brasileira, norteado
pelo Decreto n° 7.133/2010. Para isso, inicialmefaieconstruido e validado um modelo
para identificar, bem como analisar esses fatofes do estado da arte desse tema. Ao criar
um modelo, utilizando especialistas na area, esgge@nsolidar diversas teorias e avanca-
las, bem como esgotar o tema que foi objeto dedesttsta pesquisa, ao utilizar diversas
fontes nacionais e internacionais, em uma Unicaitesh, procurou sistematizar um quadro
que abarcasse todas as possibilidades de fataregiats poderiam influenciar um processo
de ADI. Esse modelo inicial ficou extenso (13 fatr4?2 variaveis), contudo, apés a AFE,
esse modelo tornou-se mais enxuto, com 7 (seta)efatcomposto por 25 (vinte e cinco)
variaveis.

Diante dos resultados, p6de-se verificar a impoigados 7 (sete) fatores no processo:
Fatores Proximais (F1), Fatores Metodologia Decreét.133/2010 (F2), Feedback (F3),
Aspectos Culturais (F4), Engajamento (F5), Esteutastitucional (F6). Esse resultado pode
auxiliar na reflexdo nos processos de ADI, na gnédlica, uma vez que a maioria das
pesquisas em inglés, nessa tematica, tem foco etricasédo processo, preocupando,
exclusivamente, com aspectos que influenciam apeance individual e ndo o processo de
avaliacdo em si (Amaral et al., 2018). Os mesmasresi também apontam a escassez de
estudos que evidenciem formas de mensurar a cgafiaequidade e credibilidade no

processo de ADI. No Brasil, Reynaud e Todescat{R@pontam que esse, ainda, € um tema
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pouco explorado academicamente. Assim, ao idesmtifesses 7 (sete) fatores, espera-se
preencher essa lacuna de conhecimento, amplianda éscussado dos instrumentos
avaliativos utilizados pela maioria das intuicdéblias.

Existe, atualmente, no ambito federal, uma agerttamista quanto as relacdes de
trabalho no servigo publico federal. Diversas pauataespeito da ADI tém sido debatidas no
Congresso Nacional, uma delas é o Projeto de Lesetmado 116° (Alves, 2017), o qual
propde que seja implementada a avaliacdo de desbmpeeriodica, regulamentado o
referido dispositivo previsto no Art. 41 da Constgfio Federal (Brasil, 1988). Percebe-se que
muito se debate a metodologia e aspectos legass,amda é muito raso o debate sobre a
percepcéo dos gestores e servidores sobre o poocess

Ao identificar os fatores, os gestores de recurBomanos responsaveis pela
formulacdo de politicas da area de gestado de pepsoem desenvolver comissfes para que
seja debatido como cada fator pode influenciar reggssos, na pratica, e quais medidas
podem ser adotadas em cada instituicdo. Como §@dahnteriormente, cada organizacdo
apresenta caracteristicas proprias que definem @mperacionalizada sua avaliacdo. Por
mais que os critérios e procedimentos sejam, padénticos, ha fatores “além da legislacao”
que influenciam o processo. Por isso, esse estode jproporcionar um norte para o avango
de politicas nessa area.

Diante do apresentado, destaca-se que o0s resultddio®s, neste estudo, podem
direcionar uma reforma dos dispositivos baseaddasmnes mais proximos ao processo. No
presente trabalho foi identificado que o RH tem importante papel, assim como a
percepcdo da ferramenta como um instrumento decicresto, além da relacdo entre
avaliador e avaliado. Essas variaveis devem shatidafs, antes da tomada de uma deciséo,
sobre a forma de aplicar essa politica publicas®ésrma, ao pensar ADI, os tomadores de
deciséo das politicas de ADI devem considerarcjgamente, os fatores proximais, ou seja,
gue sdo mais “cotidianos” ao processo.

Como recomendacg0es futuras, cabe a utilizacdo tlasotécnicas quantitativas para
alcance de diferentes resultados. Poder-se-ia astpartindo das mesmas amostras, e
identificar grupos (clusters), considerando osrdifees perfis dos respondentes, tais como
idade, género, tempo de servigco e se ocupa cargmenssao. Assim analisando como cada
perfil percebe os fatores que podem influenciampuocesso de ADI. Também seria relavante
a realizacdo de hipoteses para tentar analisalages de dependéncia e indepedéncia das

variaveis, utilizando técnicas como Modelagem ded€fo Estrutural, além disso, enviar o
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guestionario para outros servidores, jA mais enxcwon 0 objetivo de testar o modelo
proposto nesse artigo.
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