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Avaliacao da percepcao dos gestores participantes do Programa Piloto de Desempenho
de Liderangas no Ministério da Economia

Resumo

O objetivo deste estudo foi avaliar percepcBes de gestores sobre a implementacdo do ‘Programa Piloto de
Desempenho de Liderancas’, no Ministério da Economia. Trata-se de uma pesquisa empirica, com abordagem
quali-quantitativa, recorte transversal com levantamento de dados primarios e uso de dados secundarios. Foram
realizadas entrevistas e aplicacdo de questionarios a 93 participantes do Programa, para levantar informac@es a
respeito da experiéncia dos gestores no decorrer do ciclo avaliativo. Ao final, os resultados da pesquisa
revelaram que ha importantes barreiras e oportunidades, de distintos niveis de analise, ao desenvolvimento de
liderangas. Os respondentes divergem quanto a percepcdo de que o contexto da Administragdo Publica Federal
favoreca a implantacdo da avaliacio de desempenho de liderangas e a comunicagdo apresenta-se como categoria
gue requer maior atencdo. A¢des com foco no aprimoramento do Programa sdo apresentadas, a luz dos achados
da pesquisa.

Palavras-chave: Desempenho. Lideranca. Administracdo Publica Federal.
1. Introducéo

Gerenciar desempenho é uma das acOGes de gestdo de pessoas mais requerida e que
gera inquietacbes por parte de todos os atores envolvidos. Isto porque a gestdo do
desempenho (GD) é estratégica a qualquer 6rgdo publico, todavia, sua credibilidade, por
vezes, € deslegitimada em funcdo das pessoas raciocinarem apenas sob a otica da ‘avalia¢do’
do desempenho, e ndo da sua gestdo como um todo (COELHO JUNIOR; BOTELHO, 2019).

A literatura cientifica sobre desempenho, historicamente, reflete o foco excessivo dado
a avaliacdo de desempenho, especialmente em termos dos seus erros e tendenciosidades,
desconsiderando o carater estratégico que a gestdo desta varidvel traz para as organizacoes
(FOGACA et al., 2018). Pensar a GD como um todo implica reconhecer a sua importancia e
legitimidade nas politicas e praticas organizacionais, especialmente aquelas de natureza
publica (COELHO JUNIOR, 2011; DENISI; MURPHY, 2017). Muitos fatores do contexto
organizacional, os quais serdo aqui discutidos, contribuem sobremaneira para o carater
estratégico da GD, que € o ponto que este relato técnico pretende desenvolver.

Desde a década de 1930, com a criacdo do Departamento de Administracdo do Servico
Publico (DASP), ja se falava sobre avaliacdo de desempenho de servidores. Ao longo dos
anos, foram editadas normas regulamentando o tema no servico publico. Um marco ocorreu
em 1995 com o Plano Diretor de Reforma do Aparelho do Estado, que apresentou uma nova
politica de recursos humanos orientada ao desenvolvimento de pessoal e um sistema
remuneratério que passou a estimular o desempenho por meio de incentivos (ELVIRA, 2018).

No ambito federal, a Lei n® 11.784/2008 e o Decreto n° 7.133/2010 séo as principais
bases normativas que contemplam a maioria das carreiras federais, no que diz respeito a
avaliagdo de desempenho individual e institucional na Administragéo Publica Federal (APF).
Os esforcos de implementacdo desses normativos na APF geram debates, pesquisas e
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apontamentos de desafios. Coelho Junior et al. (2010, p. 02), por exemplo, afirmam que a
gestdao do desempenho humano no trabalho se constitui como “um dos maiores desafios no
gerenciamento de pessoas nas organizacdes”. Odelius (2010) apontou que a cultura de
avaliacdo, ainda incipiente no servi¢co publico, € um dos aspectos dificultadores para o
processo de implementacdo de um programa de avaliagdo de desempenho de servidores.
Bergue (2020), mais recentemente, afirmou que o personalismo e o patrimonialismo como
tracos caracteristicos do contexto brasileiro impactam o desenvolvimento da gestdo do
desempenho na administracdo publica.

No que tange a avaliagdo de gestores de nivel estratégico no setor publico, o desafio é
ainda maior, considerando a falta de cultura e auséncia de regramento, embora essa seja uma
pratica associada a boa governanca publica, conforme Politica de Governanga do Governo
Federal (Decreto 9.203/2017) e publicacdes do Tribunal de Contas da Unido.

O fato de apenas um grupo ser avaliado pode gerar percepc¢édo de injustica (PINTO;
BEHR, 2015). Oliveira et al. (2020) destacam que os modelos de avaliagdo devem ser justos e
imparciais, com critérios objetivos, passiveis de mensuracdo e conforme a realidade dos
cargos. Na perspectiva de trabalhar a percepcao de justica entre os avaliados, o Ministério da
Economia (ME), 6rgdo central da APF, instituiu, por meio da Portaria n® 52/2020, o Programa
Piloto de Desempenho de Liderangas (BRASIL, 2020). Essa iniciativa foi aplicada aos
gestores do Grupo-Direcdo e Assessoramento Superior - DAS e de Fung¢des Comissionadas
do Poder Executivo - FCPE niveis 4, 5 e 6 e ao ocupante do cargo de Natureza Especial da
Secretaria Especial de Desburocratizacdo, Gestdo e Governo Digital (SEDGG) do ME.

Um dos objetivos deste Piloto € validar a metodologia em um escopo limitado e
controlado, reunir elementos para aprimorar, antes de ampliar o processo avaliativo para mais
gestores e, futuramente, mudar a legislacdo de GD e, ainda, promover uma transformacéo
cultural. Devido a relevancia e ao pioneirismo na APF dessa iniciativa, o objetivo deste
estudo foi avaliar a percepgédo dos gestores participantes do Programa Piloto de Desempenho
de Liderancas implementado na SEDGG, do ME acerca de sua execugdo. Espera-se que a

avaliacdo dessa experiéncia piloto contribua para o aprimoramento deste Programa.

2. Metodologia
Trata-se de um estudo de caso, com abordagem quali-quantitativa, natureza descritiva
e recorte transversal, que fez uso de dados secundarios e primarios. O estudo caracteriza-se,

também, como uma pesquisa-acao.



Na etapa qualitativa da pesquisa, foi realizada anélise documental, elaboracdo de
roteiro semiestruturado e entrevistas em profundidade com 5 gestores pertencentes a
populacdo. As entrevistas foram realizadas em mar¢co de 2021. Os dados coletados
subsidiaram a construcdo do questionario aplicado aos gestores participantes do Programa.

Na etapa quantitativa, os dados foram coletados por meio de aplicagdo de questionario
em toda a populagdo, constituida por 93 gestores ocupantes de DAS e FCPE, de niveis 4, 5, 6
e do cargo de Natureza Especial da SEDGG. O questionario foi previamente validado por
juizes e submetido a pré-teste em uma amostra da populacao. O instrumento foi composto 50
itens, distribuidos em sete blocos teméticos: 1) Cultura e contexto da administracdo publica;
2) Cultura e contexto interno do Orgdo; 3) Preparo das liderancas; 4) Planejamento do
desempenho; 5) Comunicacao; 6) Monitoramento e Feedback; e 7) Sistema Informatizado. A
escala utilizada foi de 1 (discordo totalmente) a 7 (concordo totalmente). O respondente
deveria marcar apenas um ponto da escala que melhor representasse 0 posicionamento de sua
opinido. O questionario ficou disponivel para respostas no periodo de 23 de abril a 7 de maio
de 2021. Foram obtidos 32 questionarios validos, representando 34,40% da populacao.

Com a transcricdo das entrevistas e aplicacdo da técnica de analise de conteudo, foi
possivel identificar percepcdes dos gestores quanto ao Programa e também as principais
categorias que subsidiaram a construcao do questionario. Os resultados oriundos da aplicacao
do questionério foram sistematizados com o uso de planilhas eletrdnicas (aplicativo Microsoft

Excel) e geradas as estatisticas descritivas.

3. Resultados

Os resultados apontaram que 60% dos participantes creem que avaliar liderancas é
importante. Um dos participantes, por exemplo, destaca que “E fundamental que as
liderancas sejam avaliadas. O exemplo arrasta”. E 80% participantes afirmam que a
Comunicacéo ¢ fator relevante para o sucesso do processo de gestdo de desempenho e para
que o Programa de Desempenho de Liderancas seja efetivo.

Em relagdo ao sistema utilizado para acompanhamento e registro das avaliacfes de
desempenho, 80% dos participantes concordam que ndo é amigavel. Um dos entrevistados
ressalta que “O sistema nao facilita o processo para tornar melhor a experiéncia do usuario”.

Quanto ao preparo das liderancas para o processo de gestdo de desempenho, constata-
se pelas falas dos entrevistados que € preciso investir em processos formativos. Um dos
entrevistados frisa: “Percebe-se um despreparo dos gestores tanto para definicdo de metas
quanto para realizacdo das avaliacOes de desempenho de suas equipes”. Nesse sentido,

3



Oliveira et al. (2020, p. 13) alertam que “saber redigir metas ¢ importante, contudo, saber
como melhor gerenciar a sua execugdo é ainda mais essencial”.

O feedback foi apontado pelos respondentes como fundamental para identificacdo de
oportunidades de melhoria. Os entrevistados alertaram, ainda, sobre a necessidade de
vinculagédo das metas de avaliacdo de desempenho com o planejamento institucional.

Na etapa quantitativa, identificou-se que 59% dos respondentes sdo do sexo
masculino, com predominancia na faixa etaria entre 40 e 44 anos, 63% tém especializacdo e o
mesmo percentual ocupa cargo efetivo. Em relacdo ao tempo de servigco na Administracéo
Publica, 53% estdo na ativa hd mais de 15 anos; 66% ocupam cargo de lideranca na APF ha
mais de 3 anos; 31% informam ocupar cargo de lideranca no ME h& mais de um ano; e o
mesmo percentual informou ocupar ha menos de um ano. A maior parte dos respondentes
(78%) atua na Secretaria de Gestdo e Desempenho de Pessoal.

As percepgdes dos respondentes foram analisadas por meio de estatistica descritiva e
os resultados séo apresentados nas tabelas a seguir. Na Tabela 1, temos que os respondentes
tendem a concordancia quanto a percep¢do da importancia da avaliacdo de desempenho de
liderancas para o desenvolvimento da APF e para promocdo da justica organizacional.
Comprova-se tal convergéncia por meio do coeficiente de variacdo abaixo de 0,25 que indica
homogeneidade nas respostas. Por outro lado, analisando os indices relativos ao desvio
padrdo, temos que os respondentes divergem quanto a percepcao de que o contexto da APF

favoreca a implantacdo da avaliacdo de desempenho de liderancas.

Tabela 1. Médias, desvios padrdo e coeficientes de variagdo para itens do Bloco | - Cultura e Contexto da
Administracéo Publica

Itens M DP CV
Considero que a avaliacdo de desempenho de liderangas é essencial para o desenvolvimento
da administracdo publica federal. 62 10 0,2
Considero que o contexto da administragdo publica federal favorece a implantagdo da
avaliacéo de desempenho de liderangas. 44 19 04
Avaliar o desempenho das liderangas é importante para promover a justica organizacional. 63 11 0,2
A rotatividade nos cargos de chefia da administracdo publica federal dificulta o processo de
avaliacdo de desempenho das liderancas. 53 18 0,3
A avaliacdo de desempenho de liderangas faz com que os érgdos da administragdo publica
federal entreguem melhores resultados para a sociedade. 556 16 0,3

* Média (M); Desvio Padrdo (DP); Coeficiente de Variagdo (CV).
Fonte: Elaborada pelos autores.

Constata-se, pela Tabela 2, que os respondentes divergem quanto a percepcao relativa

a cultura e contexto interno do 6rgdo, com coeficiente de variagdo acima de 0,25% em todos

os itens. Entretanto, concordam parcialmente que o Programa seja essencial para o
desenvolvimento da gestdo do 6rgéo, conforme registro da maior média registrada como 5,5.
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Tabela 2. Médias, desvios padrao e coeficientes de variagdo para itens do Bloco Il - Cultura e Contexto Interno
do Orgdo

Itens M DP CV
A cultura organizacional do Ministério da Economia favorece a avaliacdo de desempenho
de liderangas. 45 16 04
Para mim, o processo de avaliacio de desempenho de liderancas de meu Orgéo é efetivo. 41 17 04
Consigo conciliar a minha agenda de atividades como lider com as atividades do Programa
Piloto de Desempenho de Liderangas. 53 1,7 03
Considero que o Programa de Desempenho de Liderangas é essencial para o
desenvolvimento da gestdo de meu Orgao. 55 16 0,3
Para mim, as chefias estdo comprometidas com o processo de gestdo de desempenho de
liderancas do Orgao. 49 17 03
A duracdo do ciclo de avaliacdo de seis meses contribui para o éxito do processo de gestdo
de desempenho das liderancas. 54 1,7 03
Para mim, o processo de gest&o de desempenho de liderancas no meu Orgo € justo. 51 14 03
Para mim, o processo de gestdo de desempenho de liderancas no meu Orgdo é coerente
com as préticas organizacionais. 50 15 0,3

O processo de gestdo de desempenho no meu Orgéo possui etapas claras e bem definidas. 50 14 03

* Média (M); Desvio Padrdo (DP); Coeficiente de Variagdo (CV).
Fonte: Elaborada pelos autores.

Quanto ao preparo das liderangas, hd convergéncia de opinido dos respondentes
(coeficiente de variacdo abaixo de 0,25) em relacdo a maior parte dos itens (Tabela 3). Com
isso, temos que os respondentes concordam parcial ou concordam que conhecem as regras do
Programa, sentem-se preparados para definir metas, monitoré-las, fornecer feedback e recebé-
lo. O item relativo ao preparo das liderancgas para receber feedback foi o que obteve o menor

indice de desvio padrdo, maior média e menor coeficiente de variagéo.

Tabela 3. Médias, desvios padrdo e coeficientes de variagdo para itens do Bloco Il - Preparo das Liderangas

Itens M DP CV
Conheco as regras do Programa Piloto de Desempenho de Liderancas no ME. 56 13 0.2
Sinto-me preparado para definir as metas de desempenho das liderangas como requer o
Programa. 58 13 0,2
Sinto-me preparado para fazer o monitoramento das metas na unidade que gerencio. 58 14 0,2
Sinto-me preparado para fornecer feedback na unidade que gerencio. 6,1 11 0,2
Sinto-me preparado para receber feedback de minha chefia sobre meu desempenho. 65 06 0,1
Para mim, a avaliagio de desempenho de liderancas € essencial para 0 meu
desenvolvimento profissional no Orgao. 58 18 0,3

* Média (M); Desvio Padrdo (DP); Coeficiente de Variagdo (CV).
Fonte: Elaborada pelos autores.

Sobre o Planejamento do Desempenho (Tabela 4), houve convergéncia de opinido dos
respondentes na maior parte dos itens, com coeficiente de variacdo inferior a 0,25%. Os
respondentes concordam ou concordam parcialmente que as metas refletem as prioridades da
unidade que gerenciam e que foram definidas de forma dialogada. Concordam, ainda, que ha
alinhamento dessas metas com as metas das liderangas superiores e que ndo houve dificuldade

para definicdo de metas tanto na unidade que gerenciam quanto com suas chefias imediatas.



Tabela 4. Médias, desvios padrdo e coeficientes de variacdo para itens do Bloco IV - Planejamento do
Desempenho

Itens M DP CV
As minhas metas de desempenho foram definidas a partir das metas do planejamento
institucional do Ministério da Economia. 53 17 03
As minhas metas de desempenho refletem as prioridades da unidade que gerencio. 6,2 12 0.2
Houve reunido entre mim e minha chefia imediata para pactuacdo das metas de
desempenho. 53 22 04
Na unidade que gerencio, as metas sdo pactuadas de forma dialogada. 59 15 0,2
Existe um alinhamento entre as metas na unidade que gerencio e as metas das liderancas
superiores. 59 13 0.2
Definir as metas, na unidade que gerencio, foi uma atividade que executei sem
dificuldades. 57 12 0.2
A minha chefia imediata e eu definimos minhas metas sem dificuldades. 56 12 0,2

* Média (M); Desvio Padrao (DP); Coeficiente de Variagao (CV).
Fonte: Elaborada pelos autores.

Sobre Comunicacgdo (Tabela 5), os coeficientes de variacdo de todos os itens foram
superiores a 0,25, 0 que caracteriza heterogeneidade nas respostas. O item que teve maior
indice de coeficiente de variacdo (0,4) diz respeito ao conhecimento, pelos participantes do

Programa, quanto aos canais de comunicacdo para esclarecimento de duvidas.

Tabela 5. Médias, desvios padrdo e coeficientes de variagdo para itens do Bloco V - Comunicacdo

Itens M DP CV
Tenho acesso a todas as informaces sobre o Programa Piloto de Desempenho de
Liderancas no Ministério da Economia. 52 16 0,3
Recebo suporte tempestivo para esclarecimento de ddvidas sobre o Programa Piloto de
Desempenho de Liderangas no Ministério da Economia. 55 1,8 0,3
Recebo informagles Uteis sobre as etapas e atividades do Programa Piloto de
Desempenho de Liderangas no Ministério da Economia. 54 1,7 0,3
Conheco os canais de comunicacéo definidos pelo Programa para tirar minhas davidas. 5,0 18 04
As informagBes sobre o Programa estdo disponiveis para as liderangas nos principais
canais de comunicagdo do Orgao. 50 15 0,3
A comunicagdo no ambito do Programa de Desempenho de Liderancas facilita o
cumprimento dos prazos de cada etapa. 53 16 0,3

* Média (M); Desvio Padrdo (DP); Coeficiente de Variacdo (CV).
Fonte: Elaborada pelos autores.

Em relacdo ao Monitoramento e Feedback (Tabela 6), os respondentes divergem
guanto ao recebimento de feedback sobre o seu desempenho, cujo coeficiente de variacdo foi
0,4 e média de 4,7. Por outro lado, ha convergéncia quanto a possibilidade de repactuacdo de

metas durante o ciclo ser um fator positivo (coeficiente de varia¢do abaixo de 0,25).

Tabela 6. Médias, desvios padrdo e coeficientes de variagdo para itens do Bloco VI - Monitoramento e Feedback

Itens M DP CV
Realizo o monitoramento frequente do cumprimento das metas na unidade que gerencio. 56 16 0,3
Relino-me, com frequéncia, com minha chefia, para realizar o monitoramento do
cumprimento das minhas metas. 52 18 03
Fornego feedback, na unidade que gerencio, no decorrer do ciclo de avaliagdo de
desempenho. 58 16 0,3
Recebo, periodicamente, feedback da minha chefia quanto ao meu desempenho. 47 17 04
Para mim, o feedback de minha chefia foi claro e objetivo. 54 16 0,3
Para mim, o feedback de minha chefia favoreceu a melhoria de meu desempenho. 53 18 03



A possibilidade de repactuacdo das metas durante o ciclo é um fator positivo para o
processo. 63 12 0.2
A integracdo entre o0s processos e instrumentos de avaliacdo de desempenho
organizacional e de desempenho de liderancas contribui para o éxito do Programa
Desempenho de Liderancas no meu Orgao. 57 16 03
Utilizo indicadores para monitorar o desempenho das liderangas na unidade que gerencio. 55 1,7 0,3

* Média (M); Desvio Padréo (DP); Coeficiente de Variacdo (CV).
Fonte: Elaborada pelos autores.

Constata-se que 0s respondentes convergem em suas percepg¢des quanto a integracao
do SIGEPE-Lideres com outros sistemas informatizados do 6rgdo facilitar a gestdo e a tomada
de decisdo (Tabela 7), cujo coeficiente de variacdo foi 0,2. Entretanto, hd uma divergéncia
relativa a possibilidade de registro, no sistema, de ocorréncias relativas ao desempenho ao

longo do ciclo avaliativo (coeficiente de variacdo acima de 0,25) e média de 4,1.

Tabela 7. Médias, desvios padrdo e coeficientes de variagdo para itens do Bloco VII - Sistema Informatizado

Itens M DP CV
O sistema SIGEPE-Lideres é de facil acesso pelo usuério. 49 17 03
O sistema SIGEPE-Lideres ¢é de facil navegacédo pelo usudrio. 45 14 03
O sistema SIGEPE-Lideres traz confiabilidade as liderancas avaliadas e aos avaliadores. 54 1,7 03
Fui o responsavel por cadastrar as metas da unidade que gerencio no SIGEPE-L.ideres. 47 24 05
Tive facilidade ao acessar o sistema SIGEPE-Lideres para cadastrar as metas da unidade
que gerencio. 45 22 05
Tive facilidade ao acessar o sistema SIGEPE-Lideres para realizar as avaliacdes
requeridas no &mbito do Programa de Desempenho de Liderancgas. 51 20 04
Integrar o SIGEPE-Lideres com outros sistemas informatizados do Orgéo facilita a gestdo
e tomada de decisdo. 61 15 0,2
Consigo registrar, no sistema SIGEPE-Lideres, ocorréncias relativas ao desempenho na
unidade gue gerencio, ao longo do ciclo avaliativo. 41 20 05

* Média (M); Desvio Padrdo (DP); Coeficiente de Variacdo (CV).
Fonte: Elaborada pelos autores.
4. Sugestbes de melhoria a luz dos resultados da pesquisa
Apdbs a analise dos resultados obtidos e as evidéncias relativas as percepcdes dos
respondentes na etapa quantitativa, foi possivel identificar algumas oportunidades de
melhoria. A primeira estd relacionada ao uso do Sistema SIGEPE-LIDERES. E preciso
fortalecer o Sistema como ferramenta para acompanhamento e monitoramento de resultados
do desempenho de ocupantes de cargos de lideranca, melhorando a experiéncia do usuario por
meio do aprimoramento de sua interface, navegabilidade e integragcdo com outros sistemas.
Foi identificada, como oportunidade de melhoria, a possibilidade de tornar o Programa
de Desempenho de Liderancas uma experiéncia a ser seguida por outros 0rgaos e entidades da
APF. Para tanto, propfe-se a formulacdo de uma politica de gestdo de desempenho
direcionada as liderancas sendo, inclusive, referéncia para outros Poderes e entes federativos.
Em relacdo ao preparo das liderancas para o processo de gestdo de desempenho

apresenta-se como proposta o estabelecimento de parcerias com escolas de governo para
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desenvolver processos formativos especificos para ocupantes de cargos de lideranga na APF,
especialmente direcionados para aprimorar a gestdo de desempenho humano no trabalho.

Outro ponto que merece destaque diz respeito as praticas de reconhecimento de
liderancas com bom desempenho. Nesse sentido, propde-se a institucionalizacdo de acdes e
praticas que incentivem o bom desempenho das liderancas por meio de beneficios indiretos.

Um dos aspectos apontados pela pesquisa, a partir dos resultados obtidos, refere-se a
necessidade de patrocinio da alta gestdo. Nessa perspectiva, apresenta-se como proposta a
publicizacdo de acBes que demonstrem o patrocinio da alta gestdo para o Programa como, por
exemplo, priorizacdo dessa pauta em sua agenda, explicitacdo publica, entre outras agdes.

Questdes relacionadas a comunicacdo foram, também, apresentadas como
oportunidades de melhoria. Nesse ponto, sugere-se a definicdo de um plano de comunicacéo
com diferentes abordagens e estratégias para fortalecimento da iniciativa.

A necessidade de integracdo e alinhamento do Programa com outros instrumentos de
planejamento institucional e processos de gestdo de pessoas foi apontada nos resultados da
pesquisa. Para tanto, propde-se o desenho dos processos e reconhecimento das interfaces com
outros programas e ferramentas institucionais.

Em relagdo a cultura de gestdo de desempenho de liderancas, ainda é preciso fomentar
essa pratica internamente para posterior expansdo da iniciativa. Nesse sentido, propbe-se a
formulacdo e aplicagdo de uma pesquisa institucional para levantamento de valores associados
a gestdo de desempenho que sejam importantes para institucionalizar a cultura dessa pratica
no Orgéo. Propde-se, também, a realizacdo de acdes de fortalecimento de valores relacionados
a gestdo de desempenho no Orgdo por meio de campanhas de sensibilizacéo, por exemplo.

Entende-se que a organizacdo ao receber essas sugestdes de melhoria ird analisar a
conveniéncia e a oportunidade de implementacdo dessas macroacdes. E importante que se
realize momentos de discussdo para definir estratégias de implementacdo de cada acédo

especifica desdobrada das propostas ora apresentadas, de forma a viabilizar sua execucao.

5. Concluséao

Este estudo objetivou avaliar a percepcdo dos gestores participantes do Programa
Piloto de Desempenho de Liderancas implementado no ME. Para tanto, foram realizadas
anélise documental, entrevistas e aplicacdo de questionarios aos gestores participantes deste
Programa. Considera-se que o objetivo geral foi plenamente atingido, posto que foram
identificadas e analisadas percepcOes de 93 gestores em relacdo a temas relativos a



implementacdo da gestdo do desempenho no ME. Foram mapeadas barreiras e oportunidades
que impactam na plena incorporacéo da gestdo do desempenho de liderangas no 6rgéo.

Como contribuicGes praticas e de gestdo, o estudo evidenciou a percepcao dos gestores
e apontou acdes para aprimoramento do Programa implementado no ME. Embora desafiador,
acredita-se que implementd-lo numa Secretaria do ME foi uma experiéncia importante,
aplicada em um contexto favoravel, com patrocinio politico, num ambiente controlado, que
favoreceu a adesdo e o0 engajamento de gestores perante a pratica. Os resultados desta
pesquisa-intervencdo sé reforcam o carater estratégico tanto do desenvolvimento de
liderancas quanto da gestdo do desempenho no contexto da administragdo pablica brasileira.

Como essa iniciativa ainda se caracteriza como Piloto, importante destacar a
sensibilidade do tema, uma vez que a avaliacdo de altas liderangas ainda ndo é considerada
uma pratica consolidada na APF. Nesse ponto, considerando a relevancia social do tema,
recomenda-se a ampliacdo de estudos sobre essa temética no ambito da administracdo publica.
Ainda como agenda de pesquisa, destaca-se a necessidade de se avaliar a efetividade da agéo
gerencial no sentido de promover uma cultura organizacional orientada para a gestdo de
desempenho, a necessidade de investimento em uma formacdo continua dos gestores para
desenvolvimento e mapeamento constante de novas competéncias profissionais,
principalmente relacionadas a gestdo de desempenho em tempos de trabalho remoto.

As limitacBes do estudo séo relativas a possivel tendenciosidade na avaliagdo dos
gestores, que € natural nas pesquisas em ciéncias sociais aplicadas. O tamanho da amostra
(34,4% da populacéo) € possivel justificar devido a situacdo de emergéncia em salde publica
causada pela pandemia da COVID-19, em que muitos gestores se encontram sobrecarregados
e, com pouca disposicdo para responder questionarios online. Além disso, o publico
participante da pesquisa ocupa cargos de alta lideranca no ME, o que leva a crer que ha, em
sua maioria, pouca disponibilidade para responder voluntariamente a uma pesquisa.

Por fim, como sugestao para pesquisas futuras, recomenda-se o diagndéstico de cultura
organizacional, com a identificacdo de fatores facilitadores e restritivos a implementacdo da
profissionalizacdo da gestdo, aléem da importancia de diagnosticar valores e identificar crencas
socialmente compartilhadas. O suporte ao desempenho, também, deverd ser mapeado
continuamente, especialmente na atuacdo dos gestores. O continuo desenvolvimento de
competéncias de gestdo, relacionadas a promoc¢do do desempenho das equipes de trabalho,

também se mostra como importante e continua agenda de pesquisa.
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