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Resumo: O presente trabalho foi realizado no biénio 2015/2016, tendo a finalidade de analisar o
sistema de avaliagdo de desempenho dos servidores da Delegacia Regional de Fiscalizagdo de Paraiso
do Tocantins, com o intuito de mostrar os reflexos nos servigos prestados a sociedade e propor o
realinhamento das atuais ferramentas. O levantamento dos dados foi através de uma pesquisa de
campo e documental, os instrumentos de coleta de dados foram: observagéo direta, uma entrevista
e dois questiondrios. O principal objetivo da pesquisa foi conhecer os fatores influenciadores que
produzem comportamentos de satisfagdo e insatisfagdo dos envolvidos. Foi possivel concluir que, uma
parte considerdvel dos servidores acha que as avaliagdes sdo ineficientes, por as vezes serem mal
aplicadas. Jd na percepgéo dos usudrios/contribuintes o nivel de eficiéncia nos servigos prestados foi
bem avaliado. Neste contexto, busca-se na avaliacdo de desempenho uma ferramenta necessdria e
eficaz para uma administrag¢do publica mais eficiente.

Palavra chave: Administragcéo publica; Avaliagdo de desempenho; Finalidade; Percepgdo;
Realinhamento.

Resumen: En el presente estudio se llevé a cabo en el bienio 2015/2016, con la finalidad de analizar
el sistema de evaluacion del desempefio de los servidores de la supervision regional de paraiso
de Tocantins, a fin de mostrar el impacto sobre los servicios prestados a la sociedad y proponer la
realineacion de las herramientas actuales. La recoleccion de datos fue a través de una investigacion
de campo y documental, los instrumentos de recoleccién de datos fueron: La observacion directa, la
entrevista y dos cuestionarios. El objetivo de este estudio fue investigar los factores que producen
comportamientos de la satisfaccion y la insatisfaccion de las personas involucradas. Es posible concluir
que una parte considerable de los servidores pensar que las evaluaciones son ineficientes, que a veces
estdn mal aplicadas. Ya en la percepcidn del usuario/colaborador el nivel de eficiencia en los servicios
ha sido bien evaluados. En este contexto, busca en La evaluacion Del rendimiento de una herramienta
necesaria y eficaz para una administracion publica mds eficiente.

Palabras clave: administracion publica; evaluacion Del desemperio; efectos; percepcion; realineacion.

Introdugao

Constatou-se que, as OrganizagGes Publicas durante muitos anos preocuparam-se
basicamente com a eficiéncia e atualizacdo da maquina como forma de aumentar a produtividade
de seus setores. Observou-se, porém, que seria necessario o desenvolvimento do capital humano
para melhorar os resultados pretendidos. A Avaliagdo de Desempenho de Pessoas dentro da
Administragdo de Pessoal surgiu como uma ferramenta eficiente, a qual busca conhecer e medir
o desempenho dos servidores na organiza¢ao, estabelecendo um parametro entre o desempenho
esperado e o apresentado pelos atores envolvidos.

A partir da Avaliagdo de Desempenho de Pessoas, gera-se, tanto no gestor publico quanto
no servidor avaliado, a responsabilidade de verificagdo e andlise dos resultados, o que proporciona
uma visdo ampliada dos pontos fortes e fracos do individuo avaliado, possibilitando ao gestor um
melhor aproveitamento do intelecto do servidor, bem como o aperfeicoamento do mesmo nas
areas em que se encontra com alguma deficiéncia.

A partir destas observagGes, pode-se concluir que a Avaliagdo de Desempenho de Pessoas
torna-se o desenvolvimento de um planejamento do desempenho futuro, com foco no aumento
da eficiéncia e eficdcia dos servigos, de suma importancia para o desenvolvimento e crescimento
do Estado, com base nas atuais Avaliagdes de Desempenho de Pessoas da Delegacia Regional de
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Fiscalizagdo de Paraiso do Tocantins da Secretaria da Fazenda do Estado do Tocantins.

Descricao metodoldgica

A pesquisa foi realizada na Delegacia Regional de Fiscalizagdo de Paraiso do Tocantins,
onde foi feita uma pesquisa de campo, com aplicacdo de uma entrevista semiestruturada ao
Delegado Regional de Fiscalizacdo e aos chefes de departamentos, visando identificar a opinido dos
mesmos, sobre a importancia das ferramentas aplicadas no processo de avaliagdo de desempenho
dos servidores, com énfase na eficiéncia e na eficacia nos servigos prestados; dois questionarios
semiestruturados: um voltado aos demais servidores, com intencdo de identificar o conhecimento
dos participantes sobre os métodos de avaliacdes, bem como as contribuicdes e beneficios para os
servidores e a sociedade como um todo; e o outro, aplicado junto ao publico externo, contadores e
empresarios, a fim de identificar e analisar o atual nivel de eficiéncia dos servicos prestados a partir
da percepcdo dos usudrios.

Além destes instrumentos de coletas de dados, foi observada a rotina de trabalho dos
servidores através da observacdo direta. Quanto a abordagem, foram os métodos qualitativos e
quantitativos, oferecendo perspectivas diferentes, porém, ndo necessariamente polos opostos,
pois ambas as abordagens puderam ser usadas conjuntamente em estudos mistos, fornecendo
assim, mais informag0es do que poderiam obter-se utilizando um dos métodos isoladamente.

Avaliacao de Desempenho de Pessoas como forma de obter

resultados

Hoje, com a Avaliacdo de Desempenho de Pessoas, passou-se a ter outro enfoque referente
a forma de ver o servidor, e de obter resultados, a preocupacgdo passou da maquina para o homem.
Verificou-se que o aumento da produgdo estava condicionado com a satisfagdo do servidor, que
passou a ser tratado como ser integrante da organizagdo.

A partir dessa abordagem, comegaram a haver mudangas, pois, avaliar ndo esta ligado
somente ao estimulo salarial, mas também ao desenvolvimento individual e organizacional,
possibilitando através da mensuracdo tomar decisdes quanto ao treinamento, remanejamento,
capacitacdo e aperfeicoamento profissional. Para que isto aconteca, existem as avaliagOes de
desempenho, que facilitam e organizam a apreciacdo do valor de cada servidor, onde notam-se os
pontos fortes e fracos, permitindo que se verifique, sobretudo, qual é a contribuicdo e potencial
oferecido a organizagdo.

Critérios de avalia¢gdes de desempenho

O estabelecimento de critérios de avaliagdo pressupde que haja uma estreita relagdo
com o efetivo desempenho dos servidores no cargo em que ocupa. Esses critérios referem-se as
competéncias funcionais (conhecimento, capacidade intelectual, qualidade no trabalho, habilidade,
precisdo e destreza) e comportamentais (Urbanidade em tratar as pessoas, controle emocional
e ética profissional), bem como as tomadas de decisdo, perspicdcia, planejamento no trabalho,
atendimento ao publico e conduta legal.

De acordo com Chiavenato (1981, apud SOUZA, 2008, p. 10).

A avaliagdo de desempenho é uma sistematica de apreciagdao
do desempenho do individuo no cargo e do seu potencial
de desenvolvimento. E um meio através do qual podem ser
localizados problemas de supervisao de pessoal, de integragdo
do empregado a empresa ou a cargo que presentemente
ocupa, de ndo-aproveitamento de empregados com potencial
mais elevado que o exigido pelo cargo, de motivagdo, etc.
pode colaborar na determinagdo e no desenvolvimento de
uma politica adequada as necessidades da empresa.

As técnicas utilizadas para o desenvolvimento do sistema de Avaliagdo de Desempenho, ndo
é algo recente. Chiavenato (2004, p. 258) traz a informagdo de que “as praticas de avaliagdo de
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desempenho ndo sdo novas. Desde que uma pessoa deu emprego a outra, seu trabalho passou a
ser avaliado em termos de relacdo entre custo e beneficio”.
Observa-se que a Avaliagdo de Desempenho tem por base fornecer informagdes sélidas
e tangiveis sobre o comportamento dos servidores nas atividades desenvolvidas, bem como uma
comparagdo do desempenho desse colaborador com o desempenho esperado pela organizacao, e
por fim, auxilid-lo no caminho certo para o autodesenvolvimento.
Portanto, pode-se dizer que:

A avaliagdo ou administragdo de desempenho é um método
que, visa, continuamente, estabelecer um contrato com
os funcionadrios referente aos resultados desejados pela
organizagdo, acompanhar os desafios propostos, corrigindo os
rumos, quando necessario, e avaliar os resultados conseguidos.
(PONTES, 2005, p.26, apud CARDOSO, 2010, P.13).

Cenario de grandes mudangas e novos desafios
Destaca-se que a administragdo publica vem sofrendo uma transicdo da administragdo
publica burocratica para a administragao publica gerencial, Mafra (2005, p.1 e 3) ressalta que:

As criticas a administragdo publica burocrdtica sdo muitas;
dentre elas a separacdo do Estado e sociedade, pelo fato de
os funciondrios se concentrarem no controle e na garantia do
poder do Estado. Em resumo, os atributos da administracdo
publica burocratica poderiam ser representados pelo controle
efetivo dos abusos. Os defeitos, por sua vez, seriam a
ineficiéncia e a incapacidade de se voltarem para o servigo dos
cidaddos como clientes. [...] A administragdo publica gerencial
teria como apoio a administracdo burocratica, conservando
alguns dos seus principios, embora flexibilizados, mas teria
como fundamentos a admissdo segundo critérios rigidos de
mérito, um sistema estruturado e universal de remuneracao,
carreiras, avaliagdo de desempenho realizada constantemente
e treinamento sistematico.

No cendrio de grandes mudangas e novos desafios com que se depara atualmente a
administracdo publica, onde as formas tradicionais de gestao ndo mais atendem os atuais objetivos
de eficiéncia, eficacia e efetividade, o bom desempenho dos servidores publicos se imp&e como
requisito para que o estado venha a cumprir com competéncia o seu legitimo papel de provedor de
bens e servicos publicos. Por isso faz-se necessario os conceitos que se segue:

A Eficiéncia consiste em fazer bem feito, no sentido mais amplo,
aquilo que esta sendo feito, considerando todos os aspectos e
tendéncias. Consiste ainda em usar os recursos disponiveis da
melhor forma possivel e em resolver os problemas, mas sem
considerar se o que estd sendo feito é o que deveria ser feito,
(LACOMBE 2005, p.36).

“Eficacia é a palavra usada para indicar que a organizagdo realiza seus objetivos. Quanto
mais alto o grau de realizagdo dos objetivos, mais a organizagdo é eficaz”. (MAXIMIANO, 2007, p.
11, apud OLIVEIRA, 2011, p. 146).

Sendo que, segundo Matias-Pereira (2007, apud MEDEIROS, 2008 P. 15) “Efetividade
é a soma da eficiéncia e da eficacia, a qual ocorre quando os bens e os servigos resultantes de
determinada agdo alcangam os resultados mais benéficos para a sociedade”.

E, por fim, o conceito de qualidade de acordo com Chiavenato (1999, apud OLIVEIRA, 2011,
p. 35) destaca que:

Qualidade é uma filosofia de gestdo que pressupde o
envolvimento de todos os membros de uma organizagdo em
umabusca permanente de autossuperagdo e aperfeicoamento.
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A participagdo e o envolvimento de pessoas de todos os niveis
organizacionais e a busca da melhoria constante e continua.

Portanto, a etapa importante da avaliacdo de desempenho ndo é so a definigdo dos fatores
gue serdo avaliados em cada caso e nem no resultado obtido por cada colaborador, mas também o
feedback, haja vista que é uma rica oportunidade para a instituicdo e para os servidores através dele
fazer a comparagdo da percepgdo que o servidor tem de si mesmo, com a percep¢do que 0s outros
avaliadores envolvidos tem dele, em particular, os detentores de cargos de chefia, conseguindo
assim, avancar na compreensdo e na adequacdo do conhecimento. De acordo com Chiavenato
(2004, apud MOREIRA, 2009, p. 13):

Toda pessoa necessita receber um feedback em relagdo ao
seu desempenho para saber como esta desempenhando
suas fungbes. Da mesma maneira, as organiza¢des precisam
saber como seus colaboradores executam o trabalho a eles
designados para se ter uma ideia das suas potencialidades.

Politica de valorizagao e desenvolvimento dos servidores

Para que haja um bom desempenho, é preciso avaliar em sentido amplo a politica de
valorizacdo dos servidores, e no caso de haver alguma deficiéncia nos atores envolvidos, devem-se
buscar meios para superacao das dificuldades, pois o mais importante da avaliacdo ndo é fazé-la, e
sim, utiliza-la para o desenvolvimento das pessoas, identificando assim, a capacidade de atuagdo
e a necessidade de otimizacdo da eficiéncia e eficacia do servidor, por meio de treinamento e
capacitacdo para alcangar todos os objetivos institucionais. Quando a avaliacdo é bem planejada,
bem coordenada e bem desenvolvida, traz beneficios a curto, médio e longo prazo.

De acordo com CARVALHO (1993, apud VOLPE, 2009, p. 4) os principais objetivos do

treinamento sao:

e Preparar os colaboradores para a execucdo imediata das inimeras tarefas

e Com caracteristicas da organizacdo por meio da transmissdo de informagdes e do
desenvolvimento de habilidades;

e Dar oportunidades para o continuo desenvolvimento pessoal, ndo somente em seus
cargos atuais, como também para as outras fungdes para as quais o individuo pode ser
considerado;

e Mudar as atitudes dos individuos, com o objetivo de criar um clima satisfatério entre os
empregados, aumentando a motivagdo dos mesmos e tornando-os mais receptiveis a
supervisdo e geréncia.

No processo de avaliagdo de desempenho, podem-se apresentar alguns obstaculos, que de
acordo com Bergamini (1973, apud Peixer2008, p.8), pode ser:

e  Visdodaavaliacdo de desempenho como uma obrigacdo administrativa, a ela dedicando
tempo e atencdo insuficientes para o seu bom funcionamento;

e Muitos avaliadores tendem a ficarem na posicado de juiz, os avaliados tendem a ficar na
defensiva, e os avaliadores tornam-se demasiadamente criticos;

O servidor deve ser avaliado e valorizado conforme seu desempenho. Dois elementos sdo
basicamente analisados: a aptidao, que diz respeito as caracteristicas pessoais, e a capacidade, que
¢é o0 aproveitamento dessas caracteristicas. De acordo com Bergamini (1973, apud PEIXER, 2008, p.
6)

A capacidade é o resultado do aproveitamento que o individuo
faz dessas caracteristicas no trabalho. A partir do treinamento
recebido, o empregado vai colocar suas aptiddes a servico
das tarefas que deve desempenhar. Assim: aptidao + treino =
capacidade.

Na verdade, a potencialidade do individuo as vezes pode ser identificada através de
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suas proprias caracteristicas, tais como: inteligéncia, habilidades, aptiddes e raciocinio légico
e, ainda, através de caracteristicas adquiridas como conhecimento e experiéncia, no qual esse
aproveitamento do potencial estd condicionado as oportunidades oferecidas para se construir um
plano de carreira. O ndo aproveitamento do potencial do servidor pode incorrer em atribuir uma
tarefa simples ao servidor com maior potencial de inteligéncia, ou alguém sem perfil para um cargo
mais elevado.

Como pode perceber, a Administragdo Publica busca identificar nos servidores, através da
Avaliacdao de Desempenho, os objetivos e metas por eles alcangados. Por isto, é de sumaimportancia
o nivel de eficiéncia, eficicia e efetividade na qualidade dos servigos prestados pelos servidores
publicos. De acordo com Matias-Pereira (2007, apud MEDEIROS, 2008 P. 15) “Eficiéncia, eficacia
e efetividade representam um aperfeicoamento na capacidade de auto-organizagdo do Estado,
tendo como referéncia o atendimento com qualidade das demandas da sociedade por parte da
Administragdo Publica”.

Portanto, para que essa triade, eficiéncia, eficacia e efetividade, seja possivel nos servicos
prestados pela Secretaria da Fazenda do Estado do Tocantins, sdo aplicadas avaliagdo de
desempenho para trés grupos: servidores que se encontram em estagio probatdrio, estabilizados
e estdveis; e, também hd uma avaliacdo mensal de Ficha de Desempenho Profissional Fazendaria
para os administrativos fazenddrios, que ja trabalham ha trinta e seis meses na referida secretaria.

Delegacia Regional de Fiscalizagdao de Paraiso do Tocantins

A referida delegacia conta com 35 (trinta e cinco) servidores distribuidos em 06 (seis)
departamentos. Foram aplicadas entrevistas para os 05 (cinco) servidores detentores de cargos de
chefia, e questionarios para os 30 (trinta) demais servidores da Unidade.

Entrevista semiestruturada aplicada aos detentores de cargos de
chefia

A entrevista aplicada aos detentores de cargos de chefia teve como objetivo a identificagdo
da opinido deles sobre a importancia das ferramentas aplicadas no processo de avaliagdo de
desempenho dos servidores, com énfase na eficiéncia e eficacia nos servigos prestados por esta
organizacdo, conforme gréficos abaixo descritos.

Objetivos da avaliagao de desempenho

Objetivos da avaliacdo de desempenho

"

W Capacitacdo
ME rito

Dos participantes que foram consultados sobre os objetivos em relagdo a utilizagdo das
avaliagbes de desempenho e seus efeitos no ganho de eficiéncia e de eficacia nos servigos prestados
pelos servidores, 60% responderam que o objetivo é a capacitagdo dos servidores, podendo ser
oferecido cursos e treinamentos de acordo com o desenvolvimento de cada um, onde serdo
supridos os pontos fracos dos servidores.

Os outros 40% afirmaram que o objetivo é aferigdo de mérito e desenvolvimento, buscando-
se o melhor uso das habilidades de cada servidor avaliado, com objetivo de medir o nivel de
comprometimento com as atividades a ele atribuidas, colaborando com o aperfeicoamento no
desempenho funcional e cumprindo as metas para atingir nota suficiente e garantir sua merecida
progressao (vertical e horizontal), bem como analisar os pontos em que o servidor possui alguma
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deficiéncia para sana-las e com isso oferecer um servico de qualidade no atendimento aos usuarios/
contribuintes.

Quais os direitos do servidor avaliado?

M Direito de entrar com
recursos e direito a
progressao

Direito ac feedback e
estabilidade

Direito a capacitagdo

Sabemos que apesar de o servidor estar sendo avaliado, ele tem direitos que devem ser
respeitados. Na pesquisa foram questionados quais seriam esses direitos, e 60% dos respondentes
disseram que o servidor tem o direito de acompanhar os atos da avaliagdo do seu desempenho, ser
notificado do resultado final da avaliagdo, e em caso de discordancia do resultado, ter prazo para
ser interposto recurso, e assim, tendo menor possibilidade de erros no resultado, e garantia de que
seus direitos foram respeitados.

E, 20% responderam que o servidor tem direito ao feedback apds o resultado final das
avaliacdes e recurso, levando o servidor a saber se alcangcou média satisfatdria para ter direito a
progressdes, a aumentos salariais, a estabilidade, e tudo mais que constar na Lei 1.818 de julho de
2007 (Estatuto dos servidores publicos do estado do Tocantins).

Outros 20% responderam que os servidores tém o direito de ter cursos de capacitagdo para
gue possam aumentar sua capacidade nas qualidades ja existentes e correcdo das deficiéncias que
porventura venham a ser detectadas, para aprimoramento do desempenho individual.

Pontos positivos, pontos negativos e realinhamento.

Pontos positivos, pontos negativos e realinhamento

M Positivo [(Conduta
profissional) Megativo
(Privilégios)
Realinhamento (Rodizio
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202

‘ M Positivo (Direito a
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[Inefici& ncias)
Realinhamento [(Mais
seriedade)

Positivo (Mecessidade de
de capacitacido) Negativo
(Superficialidade)
Realinhamento
([Conci&ncia e &tica)

Os participantes ainda deram suas contribuiges ao expor os pontos positivos e negativos das
atuais ferramentas de avaliagGes de desempenho, e opinaram quanto a um possivel realinhamento
para reforgar e melhorar o desempenho de tais instrumentos.

Dos entrevistados, 40% responderam que as ferramentas de avaliagdes de desempenho
tém como “pontos positivos”: o poder de avaliar a conduta profissional do servidor dentro da
instituicdo; conferir o nivel de comprometimento com as atividades a ele inerente e obtendo-se
dados referentes a qualidade da prestacdo de servicos do servidor. E, como “pontos negativos”
relataram: que a avaliagdo nem sempre surte os efeitos esperados, pois cada servidor depende
muito da atribuicdo a ele conferida; que também os critérios por parte dos avaliadores as vezes
levam para um lado nem sempre profissional, portanto para um possivel “realinhamento”, no qual



Humanidades
Inovacao

Revista Humanidades e Inovagdo v.4, n. 2 - 2017

deve haver um rodizio de atribui¢es entre os servidores, verificando assim, qual a drea que cada
um desempenha melhor as atividades, e no caso dos avaliadores, maior seriedade na hora de
avaliar.

Outros 40% dos participantes, disseram que como “pontos positivos” tém-se: a identificacdo
da necessidade de capacitagdo em dreas especificas, levando ao aumento da capacidade de
guem tem mais facilidades e corrigindo as falhas daqueles com maior dificuldade, e assim, ao
fortalecimento e crescimento do servidor e da Unidade. E, como “pontos negativos” sendo a
falta de uma conversa individual positiva entre avaliadores e avaliados, fazendo elogios quando o
servidor presta servicos de qualidade (um elogio faz bem, e é motivacional), e que haja orientacdo
e incentivo quando o servidor precisa melhorar o seu trabalho.

E o restante (20%), respondeu que os “pontos positivos” sdo os servidores ficarem satisfeitos,
pois é através das avaliagdes, que é concedido o direito a progressdo horizontal' e vertical?. E, como
“pontos negativos”, tem-se a ineficiéncia, pois ao ser um conjunto de quatro avaliadores, essa
ferramenta nem sempre é levada a sério por todos, e nem sempre é feita conforme a realidade das
informagdes, precisando assim de um “realinhamento”, no qual as avaliagGes devem ser levadas
com mais seriedade, pois estaria ajudando o préprio colaborador a esforgar-se mais para melhorar
em suas atividades cotidianas, propiciando ganhos de eficiéncia e eficacia nos servigos prestados a
sociedade.

Analise das respostas dos detentores de cargos de chefia

As respostas adquiridas mostram que os detentores de cargos de chefia tém como objetivo,
através da “avaliacdo de desempenho”, a identificagdo da necessidade de capacitagdo (através
de cursos nas areas afins) para que haja melhora nas atividades desenvolvidas pelos servidores.
Por isso, por ser um conjunto de quatro avaliadores, e a avaliagdo ser subjetiva, ou seja, varia
conforme o julgamento de cada avaliador, a somatdria dessas avaliagGes resulta na nota final do
servidor, no qual eles adquirem as progressdes conforme o mérito através da avaliagdo periddica
de desempenho.

Questionario semiestruturado na percepg¢ao dos servidores

O questionario de perguntas semiestruturadas visa identificar na percepgdo dos servidores a
importancia do processo de avaliagdo de desempenho, com vista ao alcance da eficiéncia e eficécia
nos métodos utilizados.

Pontos positivos das avaliagées de desempenho

Grafico 11 - Objetivos das avaliacoes

= |dentificar e analisar se ha
servidores com necessidades
de treinamentos para
comrecdo de deficiéncias.

Subsidiar o sistema de
30% progressies.

= Colaborar no
aperfeicoamento do

23% desempenho funcional.

Nota-se que as respostas obtidas dos servidores quanto aos objetivos dessas avaliagbes
foram: 47% dos respondentes disseram que o objetivo é identificar e analisar se ha servidores

1 Evolugdo Funcional Horizontal: é a movimentagdo do servidor publico para a referéncia imediatamente seguinte,
indicando a posi¢do do mesmo quanto ao vencimento e representado por letras dispostas horizontalmente nas tabelas
de vencimentos.

2 Evolugdo Funcional Vertical: € a movimentagdo do servidor publico para o padrdo subsequente, indicando a posigdo
do mesmo quanto ao vencimento e representado por algarismos romanos dispostos verticalmente nas tabelas de
vencimentos.
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com necessidades de treinamentos para correcdo de deficiéncias, 30% disseram que é colaborar
no aperfeicoamento do desempenho funcional e 23% que servem para subsidiar o sistema de
progressoes.

Pontos negativos das avaliagoes de desempenho

M S0 s8o configweis

2T

\ Aswvezes formais e rigidas
232 '

m Ineficientes, pois ndo leva a
=ério as qualidades ou
deficié ncias dos servidores
awvaliados.

Foram analisados na percep¢do dos servidores a respeito do que acham das avalia¢des de
desempenho ja existentes, e obteve-se como respostas: 50% responderam que as avaliagdes sao
ineficientes, pois os avaliadores ndo levam a sério as qualidades ou deficiéncias dos servidores
avaliados, 27% disseram que nao sdo confidveis, pois ainda ha o conhecido paternalismo, e 23%,
que sao formais e rigidas.

Como melhorar os pontos negativos

Como melhorar os pontos negativos

| 20% Condicdes de trabalho,
qualidades e deficiéncias

Capacitacdo

m Seriedade em avaliar

Nessa pesquisa foi dada a oportunidade para que os servidores opinassem livremente
sobre como melhorar os pontos negativos, levando assim, ao realinhamento das avaliagdes de
desempenho.

Com maior percentual foi no sentido da “seriedade ao avaliar”, o qual 47% dos
respondentes, relataram que a avaliacdo de desempenho é de certa forma punitiva para o servidor
avaliado n3o alcancar a nota suficiente para sua progressao, sendo assim, os avaliadores devem
ser preparados para proceder a avaliagdo com critério e responsabilidade. Relatam ainda, que
embora os formularios de avaliagdes sejam bons, o que falta é uma aplicacdo coerente, imparcial
e com seriedade, levando em consideracdo as qualidades e deficiéncias do servidor, logo, agindo
corretamente, estaria contribuindo para o melhoramento desse colaborador.

Outros 33%, responderam considerando a“ capacitagdo” como necessaria ao melhor
desempenho dos servidores, podendo ser através de cursos oferecidos a eles, no qual com isso ira
gerenciar o conhecimento, mensurando a busca de conhecer o capital intelectual dos colaboradores.

E o restante 20%, acha que os avaliadores devem analisar e levar em consideracdao
as condicdes de trabalho de cada servidor, realinhando conforme a capacidade de cada um,
conseguindo com isso melhor aproveitamento.
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Analise das respostas dos demais servidores

Considerando as respostas dos servidores através do questionario, verificou-se que uma
parte consideravel dos servidores acha que as avaliagbes de desempenho sdo ineficientes, pois
apesar de os formularios serem bem elaborados, ndo sdo bem aplicados, ou seja, a avaliacdo de
desempenho aos olhos destes servidores deveria ser voltada para o lado puramente profissional.
Portanto, nota-se a necessidade de aproximar mais da realidade, com esclarecimentos sobre o
desempenho do servidor, para que haja uma padronizagdo dos procedimentos utilizados, mantendo
assim, a positividade ao avaliar com eficiéncia e eficacia.

Questionario semiestruturado aplicado aos usuarios/contribuintes

O questiondrio de perguntas semiestruturadas aplicado aos usudrios/contribuintes visa
identificar a opinido deles sobre os servicos da Delegacia Regional de Fiscalizagdo de Paraiso do
Tocantins prestado a sociedade. Esse publico alvo foi aproximadamente 150 (cento e cinquenta)
contribuintes mensais, no qual desse universo foi aplicado o questionario para 30 (trinta)
contribuintes que representam 20% do universo amostral.

Opinido dos usuarios/contribuintes quanto aos servicos a eles
prestados

Grafico 18 - Desempenho dos servidores

Excelente
= Otimo

Bom

Os usuarios/contribuintes da referida Delegacia que participaram desta pesquisa, avaliaram
os servidores da seguinte forma: 40% disseram que o desempenho dos servidores é 6timo, 33%
que é excelente e 27% avaliaram como bom.

Atendimento a demanda dos usuarios/contribuintes

Grafico 20 - Atendimento a demanda dos usudrios/contribuintes

o Sempre

Quase sempre

Sobre a capacidade da Delegacia Regional de Fiscalizagdo de Paraiso do Tocantins em atender
a demanda do publico externo, 53% afirmaram que sempre sdo atendidos de maneira eficiente e
eficaz, ou seja, sempre saem satisfeitos com suas questGes resolvidas e 47% disseram que quase
sempre sdo atendidos de maneira satisfatoria.
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Opinido dos usuarios/contribuintes quanto ao sistema tecnoloégico

H Sempre

Quase sempre

Raramente

Ao relacionar o atendimento com o sistema tecnolégico, 43% dos contribuintes responderam
que a tecnologia utilizada sempre atende as suas necessidades, outros 37% responderam quase
sempre atende, e 20% que raramente atende as suas necessidades, precisando as vezes voltar
novamente em outro momento.

Andlise das respostas dos usuarios/contribuintes

A Delegacia Regional de Fiscalizagdo de Paraiso do Tocantins foi bem avaliada pelos usuarios/
contribuintes, haja vista, que responderam em uma escala de bom a excelente sobre os servigos
prestados pela referida delegacia, podendo assim, ser considerado os elogios sobre a qualidade
dos servicos prestados pelos servidores como pontos fortes, bem como o atendimento a demanda
das resolugBes por eles esperadas. Porém, é necessdrio um olhar mais apurado no caso do
sistema tecnoldgico utilizado, pois conforme as resposta adquiridas, ficou claro que ndo atende
suficientemente em tempo habil as necessidades dos usudrios desta Unidade.

Consideragoes Finais

A avaliagdo de desempenho é um método aferido a gestao de pessoas, trazendo em seus
itens indicagGes relevante para a motivacdo e progressao funcional dos servidores publicos,
onde a administragdo publica realmente busca a exceléncia no desempenho das fungdes de seus
colaboradores.

Ao longo deste trabalho, procurou-se analisar a importancia destas ferramentas utilizadas
na Delegacia Regional de Fiscalizagdo de Paraiso do Tocantins, com o intuito de conhecer as opinides
dos servidores e usudrios/contribuintes, quanto a qualidade dos servigos prestados a sociedade.

Portanto, observou-se que as questOes levantadas nas avaliagdes sdo: conhecimento,
capacidade, qualidade no trabalho, habilidade, precisdo, destreza, urbanidade em tratar as
pessoas, controle emocional e ética profissional, bem como as tomadas de decisdo, planejamento
no trabalho e atendimento ao publico, com a intencdo de que essa avaliacdo gere o feedback da
instituicdo, buscando levantar os pontos positivos e negativos, afim de reforcar os pontos positivos
e sanar os pontos negativos. Porém, alguns servidores sentem-se insatisfeitos, pois, a avaliagdo de
desempenho deixa um pouco a desejar quanto a veracidade de sua aplicacdo, ou seja, aos olhos
desses envolvidos esta avaliagdao deveria ser voltada para o lado puramente profissional, sem haver
o conhecido paternalismo.

Quanto a percepgdo dos usuarios/contribuintes, ficou claro que a deficiéncia esta no sistema
tecnoldgico, que, as vezes, encontra-se lento ou até mesmo inoperante, mas elogiaram os servigos
a eles oferecidos pela referida delegacia, tendo em vista que uma parte consideravel associou as
notas em uma escala de bom a excelente, quanto a qualidade de atendimento dos servidores.

Este estudo buscou, de modo geral, suscitar andlise em torno do processo de avaliacdo de
desempenho, o qual com a verificagdo das respostas adquiridas dos servidores em comparagdo
com as avaliagGes feitas anteriormente na Delegacia em Paraiso do Tocantins constatou que os
formuldrios sdo realmente de boa qualidade, ou seja, o problema ndo estd na elaboracdo da
ferramenta, e sim, em sua aplica¢do.

Partindo do pressuposto de que nado existem solugGes Unicas e imutdveis, e diante do que foi
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exposto, fica a sugestdo de conducdo desse processo com maior efetividade, de forma estruturada
e planejada, a fim de minimizacdo dos erros que levem a descrenca do processo de Avaliacdo de
Desempenho Profissional.

Sugere-se aos avaliadores que, levem em consideracdo o real desempenho profissional
do servidor, sendo necessario o comprometimento e a seriedade na hora de avaliar, ndo so6 para
fornecer respaldo ao avaliado, quanto a correcdo dos pontos fracos dos servidores, mas também
uma forma de modificar os processos de trabalho. Avaliar bem a forma como o servidor desenvolve
suas atividades, fornecendo-lhe informagdes soélidas e tangiveis sobre o seu comportamento,
possibilitando assim, sua melhora gradativa, e auxiliando no caminho para o autodesenvolvimento,
trazendo beneficios a curto, médio e longo prazo para o servidor, para a instituicdo e para os
usudrios/contribuintes.

Sugere-se ainda, desta vez ao avaliado, que utilize na sua vida profissional os itens avaliativos
com relacdo as competéncias funcionais e comportamentais, pois assim, obteras sucesso ao ser
avaliado, ou pelo menos, tera o direito de cobrar de seus avaliadores que se realize uma avaliagdo
com mais seriedade e realismo.

Considerando os aspectos analisados por esta pesquisa, e a complexidade inerente ao tema
proposto, cabe a recomendacdo de outras pesquisas futuras, como sugestdo para melhorias na
avaliagdo de desempenho na administracdo publica, levando assim, ao estudo de aplicacdo de
novos subsidios para o desenvolvimento de um modelo de avaliacdo de desempenho pautado na
realidade do servico publico.
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