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Resumo - Este trabalho tem o intuito de analisar alguns resultados referentes a
avaliacao de desempenho realizada no processo de Evolugcédo Funcional - 2019
do Centro Estadual de Educacdo Tecnoldgica Paula Souza. Os colaboradores
foram separados em grupos, conforme a sua area de atuacédo, de forma a poder
identificar possiveis déficits dentro dos indicadores que sofreram a avaliacdo. Os
resultados indicam uma futura reflexdo quanto a eficiéncia e o formato de
avaliagdo atualmente adotado.
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Abstract - This work aims to analyze some results referring to the performance
evaluation carried out in the Evolucdo Funcional - 2019 process of the Centro
Estadual de Educacédo Tecnoldgica Paula Souza. Employees were separated
into groups, according to their area of activity, in order to identify possible deficits
within the indicators that underwent the assessment. The results indicate a future
reflection on the efficiency and the evaluation format currently adopted.
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1. Introducéao

O Centro Estadual de Educacédo Tecnoldgica Paula Souza - CEETEPS é
uma autarquia do Governo do Estado de S&o Paulo voltada para a educacao de
nivel superior e nivel médio na area técnica e tecnoldgica. Atualmente, conta
com 297 unidades de ensino, sendo 73 Faculdades de Tecnologia - Fatecs, 223
Escolas Técnicas Estaduais — Etecs e uma Sede Administrativa (Administracao
Central), todas situadas no Estado de Sao Paulo (CEETEPS, 2020). Desde
2011, os colaboradores docentes e administrativos da instituicdo, sao
submetidos a uma avaliacdo de desempenho anual por meio de um sistema web,
cujo resultado impacta diretamente no Processo de Evolucdo Funcional e por
consequéncia na ascensdo da carreira desses colaboradores (FUCCI;
PETEROSSI; MENINO, 2019b).

Essa avaliacdo ocorre anualmente e é normatizada pela Deliberacéo
CEETEPS n° 34/2017, Os colaboradores sado separados em cinco grupos
(Docentes de Fatec, Docentes de Etec, Auxiliares de Docentes, Administrativos
e Gestores) de acordo com a area de atuacdo de cada um e sao definidos os
indicadores e os descritores que serdo avaliados (SAO PAULO, 2017).

Este trabalho analisara resultados da avaliacédo realizada no processo de
Evolucdo Funcional — 2019, a fim de identificar possiveis déficits dentro dos
indicadores que sofreram avaliacdo. Os resultados séo divulgados aos
avaliados, no entanto, sdo utilizados apenas para compor a nota final deste
processo. O CEETEPS néo utiliza esses dados para outra finalidade.

2. Referencial Teo6rico

De acordo com Pontes (1999), a Avaliacao de Desempenho é um método
gue estabelece uma relacao entre os colaboradores e os resultados esperados
pela organizacdo, possibilitando aos colaboradores entenderem os desafios
propostos e a organizacao corrigir falhas apontadas nos resultados da avaliacao.

E possivel observar que a avaliacdo de desempenho tem serventia para
a avaliar se os colaboradores estdo conseguindo alcangar ou nao os objetivos
esperados, além da verificacdo de onde estdo ocorrendo as falhas dentro da
equipe ou processo, para possibilitar a aplicacdo das devidas correcbes com
treinamentos e capacitacdes. (CHIAVENATO, 1998).

Para isso 0s gestores precisam entender os conhecimentos, habilidades
e atitudes que a instituicdo necessita ter em seus colaboradores para que todos
alcancem os objetivos (LEME, 2006).

No programa de avaliagdo, as instituicbes devem estabelecer
previamente quais os resultados que elas esperam, sendo que os colaboradores
precisam receber orientagbes constantes perante seu desempenho (PONTES,
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1999). Em outras palavras, o programa de avaliacdo deve prever a divulgacao
do que é esperado pela instituicdo, bem como, a divulgacdo dos resultados pés
avaliacgoes.

Uma das ferramentas que podem ser incorporadas ao programa de
avaliacdo para apresentar a transparéncia necessaria e que, também é utilizada
pelo processo que serd alvo deste trabalho, € o Feedback 360 graus, ou
avaliacdo em 360 graus, que consiste em coletar feedbacks dos
comportamentos e competéncias dos principais atores envolvidos com o
individuo no ambiente interno ou externo da instituicdo. (HIPOLITO; REIS, 2002).

Figura 1 — Modelo de uma avaliagdo em 360 graus.

Pesq.
Mercado

4

=

Financeiro
(atividade

N

Avaliado

2

RH
(atividade
meio)

Equipe de

Trabalho

meio)

Fonte: HIPOLITO; REIS, 2002

Essa ferramenta pode ser aplicada utilizando avaliacdes baseadas nas
escalas desenvolvidas por Likert, que em 1932, definiu um sistema de pesquisas
onde os entrevistados precisavam marcar apenas uma resposta entre cinco
pontos fixos pré-estipulados que vao de “aprovo totalmente” a “desaprovo
totalmente”.

3. Método

A metodologia aplicada neste trabalho, sera uma analise quantitativa dos
resultados da avaliagéo, utilizando a estatistica descritiva para apresentar 0s
dados de distribuicdo de frequéncia em forma de graficos de poligonos de
frequéncia (SAMPIERI; COLLADO; LUCIO, 2013), elaborados pelos autores no
software Microsoft Excel.

O intuito inicial, era que em carater exploratério, pudéssemos identificar os
déficits de cada grupo dos colaboradores avaliados através dos numeros das
avaliacdes e apontar quais indicadores deveriam ser trabalhados pelo CEETEPS
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a fim de aplicar as devidas corre¢bes. Porém foi realizada também uma
discusséo quanto aos numeros dos resultados das avaliacdes.

Inicialmente, solicitamos a Unidade de Recursos Humanos - URH do
CEETEPS, a disponibilizacao e autorizagéo para utilizarmos os dados referentes
a avaliacdo do ano de 2019. Junto com a autorizacdo, foi nos enviado um
relatorio no formato Microsoft Excel, onde constavam todas as respostas das
avaliacoes e auto avaliacbes daquele ano. Os dados pessoais referentes as
avaliagbes foram omitidos, a fim de preservar os colaboradores.

No relatério, nos deparamos com um total de 24.066 avaliagbes e 14.010
auto avaliacdes realizadas. Todas elas separadas em cinco grupos (Docentes
de Fatec, Docentes de Etec, Auxiliares de Docentes, Administrativos e Gestores)
com indicadores diferentes avaliados.

Realizamos as analises considerando as avaliacbes separadas nos
devidos grupos e apresentamos os resultados em graficos também separados.
No final da analise, para critério comparativo entre avaliacdes e auto avaliacdes,
apresentamos um grafico contendo a média como medida de tendéncia central
das auto avaliacdes (SAMPIERI; COLLADO; LUCIO, 2013).

4. Resultados e Discusséao

Os colaboradores passam por uma auto avaliacao e por avaliacées de seus
superiores imediato e seus pares, formando uma avaliacdo em 360 graus. Elas
sdo aplicadas para avaliar o desempenho do colaborador em competéncias
como planejamento, execucdo, comunicacdo, pontualidade, assiduidade e
trabalho em equipe. Para os gestores, as competéncias sdo mais direcionadas
para atividades de comando como capacidades de gestdo, gestdo em equipe,
preparo e qualificacdo. Cada uma dessas competéncias possui alguns
indicadores que foram definidos para compor a avaliacdo (FUCCI; PETEROSSI;
MENINO, 2019a).

Essas avaliacdes sao aplicadas baseadas nas escalas desenvolvidas por
Likert, onde a cada indicador o avaliador atribui uma nota de “1” a “6”, sendo que
“1” corresponde a “atende abaixo das expectativas de desempenho” e “6”
corresponde a “plenamente satisfatério” (SAO PAULO, 2017).

Os graficos a seguir representam a frequéncia percentual das respostas
das avaliagdes. De acordo com a legislacdo vigente, ndo era possivel atribuir
nota “0” nas avalicdes, no entanto os resultados apresentaram respostas com
esse valor. Sendo que a escala varia entre “1” a “6”, as respostas marcadas com
“0”, representam que aquele item nao foi respondido ou ocorreu uma possivel
falha sistémica.
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O grupo de Docentes de Fatec, possui 18 indicadores para a avaliagéo,
foram realizadas 3.097, totalizando 55.746 respostas. A Figura 2, apresenta a
distribuicdo de frequéncia das respostas:

Figura 2 — Distribuicédo de frequéncia de respostas do grupo de Docentes de Fatec
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Fonte: Elaborado pelos autores a partir dos dados fornecidos pela URH do CEETEPS

Podemos observar que as respostas com os valores entre “0” e “4” séo
praticamente nulas, ocorrendo uma leve inclinag&o no valor “5” e um grande salto
no valor “6”. Isso demostra que em mais de 95% das respostas dos indicadores
foi atribuida a nota méxima. Das 3.097 avalia¢des, 2.509 tiveram nota maxima
em todos os indicadores.

Ao analisarmos as respostas diferentes da nota maxima (entre “1” e “5”),
pudemos observar dois indicadores que se destacaram por possuirem mais
notas diferentes de “6” em relacdo aos demais, séo eles:

“Procura utilizar metodologias diversificadas no desenvolvimento da(s)
disciplina(s)”

“Reune-se com o corpo docente, participando das atividades programadas”

No grupo de Docentes de Etec, foram realizadas 10.850 avaliagdes e como
também possuem 18 indicadores, totalizou 195.300 respostas. A Figura 3
apresenta os resultados deste grupo:
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Figura 3 — Distribuic@o de frequéncia de respostas do grupo de Docentes de Etec
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Fonte: Elaborado pelos autores a partir dos dados fornecidos pela URH do CEETEPS

Neste grupo 9.401 das 10.850 avaliacdes tiveram nota maxima em todos
os indicadores.

O padréao de leve inclinagédo no valor “5” e um grande salto no valor “6”, se
repete para esse grupo, bem como para os demais. Ao analisarmos o0s
indicadores com respostas diferentes de “6” da mesma forma do grupo anterior,
dois deles se destacaram por apresentarem menor frequéncia da nota maxima:

“Reline -se, com seus pares, conforme previsto em calendario escolar, para
estudo e reflexdo do desenvolvimento do processo de ensino-aprendizagem, por
classe, série/médulo ou area, durante o semestre letivo.”

“Comparece as solenidades e reunides de finalidade pedagdgica ou
administrativa, dos 6rgaos coletivos e das instituicdes auxiliares de que fizer
parte.”

Para o grupo de Auxiliares de Docente, foram realizadas 613 avaliacdes
contendo 16 indicadores e resultando um total de 9.808 respostas. A distribuicéo
€ apresentada na Figura 4.
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Figura 4 — Distribui¢c@o de frequéncia de respostas do grupo de Auxiliares de Docente
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Fonte: Elaborado pelos autores a partir dos dados fornecidos pela URH do CEETEPS

Neste grupo néo foi possivel identificarmos indicadores que se destacam
com maiores frequéncias de respostas menores que “6”. Dos 16 indicadores
analisados, levando em consideracdo que foram realizadas 613 avaliacdes, a
grande maioria beira a casa das 30 respostas diferentes de “6”, alguns poucos
itens apresentam numeros um pouco menores que isso. Das avaliacdes
realizadas, 516 delas tiveram nota maxima em todos os indicadores.

Para o grupo de Administrativos, foram realizadas 6.709 avaliacdes, sendo
gue o numero de indicadores varia de acordo com o nivel de escolaridade exigido
pelo emprego ocupado (fundamental, médio ou superior/especializacdo), as
avaliacdes totalizaram 82.089 respostas e a frequéncia estad apresentada na
Figura 5.

Figura 5 — Distribui¢cdo de frequéncia de respostas do grupo de Administrativos
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Fonte: Elaborado pelos autores a partir dos dados fornecidos pela URH do CEETEPS
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Neste grupo também néo foi possivel identificar indicadores que se
destacaram com maiores frequéncias de respostas atribuidas com valores
diferentes de “6”, em todos os itens essas respostas variam entre 4% e 6%.

O grupo de Gestores possui o0 maior numero de indicadores, 45 no total.
Neste grupo foram realizadas 2.777 avaliacfes, totalizando 124.965 respostas.
As frequéncias de resposta sdo demonstradas na Figura 6:

Figura 6 — Distribuic@o de frequéncia de respostas do grupo de Gestores

120,00%
100,00% 98,06%
80,00%
60,00%
40,00%
20,00%

0,05%  0,00%  0,01%  003%  011% 173%

0,00% @ @ @ @
0 1 2 3 4 5 6

Fonte: Elaborado pelos autores a partir dos dados fornecidos pela URH do CEETEPS

O padrao dos demais grupos se repete também com os Gestores, mas
notamos que apenas em 1,94% das respostas foram atribuidas notas menores
que “6”. Este € o grupo que mais se aproxima de um desempenho “plenamente
satisfatorio”.

Apenas para critério de comparacdo, apresentamos na Figura 7 a
distribuicdo de frequéncia de respostas das 14.010 Auto avaliacdes realizadas
no mesmo processo. Podemos perceber que o padrao da “curva” novamente se
repete:

Figura 7 — Distribuicdo de frequéncia de respostas das auto avaliagdes
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Fonte: Elaborado pelos autores a partir dos dados fornecidos pela URH do CEETEPS
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5. Consideragdes finais

O Processo de Evolucdo Funcional, possui uma legislagdo propria onde
através da Deliberacdo CEETEPS n° 34/2017, estabelece os critérios para a
realizacdo de uma avaliacédo. Nesse sentido, o processo atende perfeitamente a
afirmacéo de Pontes, 1999, divulgando o que é esperado pela instituicdo atravées
dos indicadores constantes nos anexos da referida Deliberagéo.

Considerando que a avaliacdo ocorre através de um sistema web, que ela
€ aplicada anualmente para compor a nota do Processo de Evolucdo Funcional,
e que o objetivo desse processo € promover os colaboradores na carreia,
podemos dizer que a processo atende bem esse objetivo e que a avaliacao €
eficaz nesse sentido.

Considerando que a legislacao vigente estabelece para as avaliacdes a
escala de “1” a “6” e ndo é previsto a atribuicdo de nota igual a “0” ou o termo
‘ndo se aplica”, cabe alertar o CEETEPS e de fato ja foi alertado aos
responsaveis pelo desenvolvimento do sistema, quanto aos valores zerados nas
avaliacoes, para que possam verificar se € uma falha sistémica e se € possivel
impedir que a avaliacao gravada caso todas as respostas ndo estejam dentro da
escala.

Porém, considerando que o CEETEPS ndao utiliza os dados para outra
finalidade, podemos considerar que a avaliacdo nédo é eficiente, pois, apesar dos
resultados serem divulgados aos participantes dos processos, 0 que € uma rotina
exclusiva dentro do processo, nenhum programa é aplicado para a verificacdo
de ocorréncias de falhas e aplicacdes de correcdes por meio treinamentos e
capacitacdes. O intuito do trabalho, foi identificar essas falhas com os resultados
da avaliacdo, possibilitando assim a criacdo de programas ou estudos para
trabalhar a gestédo de pessoas.

Ao analisar os dados, tivemos dificuldades de encontrar os déficits nas
avaliacbes. Nos deparamos com avaliagBes que em sua maioria foram atribuidas
notas maximas, o que dificultou a identificacdo. Nos grupos de Auxiliares de
Docente e Administrativos, nos deparamos com menos de 6% das respostas,
diferentes da nota maxima, impossibilitando apontar indicadores que podem
apresentar as falhas da equipe ou processo.

J4 no grupo dos Gestores, a tendéncia a avaliagdo “plenamente
satisfatéria” foi maior ainda, praticamente nao tiveram notas diferentes de “6”.

Identificamos déficits nos indicadores dos grupos de Docentes de Etecs e
Docentes de Fatecs e dos quatro indicadores apontados, trés deles referem-se
a participacdo em atividades académico-administrativas, tal como reuniées com
pares e comparecimento em eventos. Esse é um ponto que pode ser trabalhado
pelo CEETEPS, no sentido de incentivar a participagcado em atividades docentes
“fora da sala de aula”

No demais, caso o CEETEPS tenha a intencéo de futuramente trabalhar
com os dados das avaliacbes para criar programas de melhorias de

420



desempenho, sugerimos um estudo mais amplo nos dados, nos indicadores e
até mesmo na forma de aplicacdo da avaliacdo. A criacdo destes programas
pode necessitar de avaliacbes desvinculadas do Processo de Evolucdo
Funcional.
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