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RESUMO

A avaliacdo de desempenho tem a funcéo principal verificar como funcionéario esta
exercendo as atividades de trabalho, estabelecendo uma comparacdo entre os
resultados obtidos com os estabelecidos durante o planejamento. Este trabalho tem
por objetivo analisar a avalicdo de desempenho dos técnicos administrativos aplicada
no Instituto Federal do Tocantins — IFTO, campus Palmas. Para atingir esse objetivo
foi realizado um estudo dos documentos internos (Regulamento para Avaliacéo de
Desempenho dos Servidores Técnico-Administrativos e o Manual do Servidor e da
Gestado de Pessoal do IFTO) da instituicdo investigada, bem como da legislacéo
vigente. A patrtir do estudo desses documentos, foi possivel identificar que a instituicao
utiliza o método lista de verificacdo, aplicado como avaliagdo pela chefia imediata e
autoavaliacdo. Verificou-se, ainda, que o principal objetivo da avalicdo de
desempenho é a progressao funcional, dando menos importancia a contribuicdo da
avalicdo para o desenvolvimento profissional. Notou-se também que, apesar da
importancia do feedback, nenhum dos regulamentos prevé esse retorno de
informacéo. Dessa forma, esse trabalho visa servir de subsidio para IFTO na tomada
de decisdes relativas a avaliacdo de desempenho.

Palavras chave: Avaliacdo de desempenho. Servidor publico. Instituto Federal do
Tocantins. Método avaliativo.



ABSTRACT

The performance evaluation has the main function to verify how the employee is
performing the work activities, establishing a comparison between the results obtained
with those established during the planning. This paper aims to analyze the
performance evaluation of administrative technicians applied at the Federal Institute of
Tocantins - IFTO, =campus Palmas. To achieve this objective, a study was made of
the internal documents (Regulation for Performance Assessment of Technical-
Administrative Servers and the IFTO Server and Personnel Management Manual) of
the investigated institution, as well as the current legislation. From the study of these
documents, it was possible to identify that the institution uses the checklist method,
applied as immediate management evaluation and self-assessment. It was also
verified that the main objective of the performance evaluation is the functional
progression, giving less importance to the contribution of the evaluation to the
professional development. It was also noted that, despite the importance of feedback,
none of the regulations provide for such feedback. Thus, this work aims to serve as an
input to IFTO in making decisions regarding performance appraisal.

Keywords: Performance evaluation. Government employee. Federal Institute of
Tocantins. Evaluation methodology.
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1 INTRODUCAO

A avaliacdo de desempenho é uma ferramenta da gestdo de pessoas utilizada
para verificar o desempenho do individuo, comparando as metas estabelecidas com
os resultados alcancados, identificando possibilidades de melhoria com foco na
eficiéncia, eficacia e efetividade.

Primordialmente, a avaliacdo de desempenho surgiu com o objetivo de
meritocracia, verificando o desempenho para um possivel aumento salarial dos
colaboradores. No decorrer dos anos, a avaliacdo de desempenho tornou-se uma
acao habitual na vida das pessoas e, da mesma forma, nas organizacdes, no entanto,
com amplos objetivos (CHIAVENATO, 2014).

No Brasil, a Administracdo Publica direta e indireta determina a avalicdo de
desempenho a partir de trés finalidades basicas: como condi¢cdo para aprovacdo em
estagio probatorio; concessdo de gratificacdo e exoneracdo de servidor publico.
Discorda com Paludo (2012, p. 268), a avaliacdo de desempenho possui multiplas
intencdes.

A avaliacao é realizada com diversas finalidades: determinar a adequacgéo e o
alcance dos objetivos; avaliar a eficiéncia, eficacia e economicidade; comprovar o
cumprimento das normas e procedimentos; gerar informacfes para tomada de
decisdo quanto a alocacdo de novos recursos; identificar desvios em relacdo ao
planejamento; e possibilitar o aprendizado organizacional.

A Constituicdo brasileira estabelece o Estado como provedor dos servi¢cos para
os cidadaos viverem dignamente, de forma a garantir o bem-estar social. E para atingir
essa satisfacdo, a Administracdo Publica utiliza mecanismos para melhor atender as
necessidades da sociedade, dentre estes estd a descentralizacdo. A Administracao
Pulblica transfere a execucado de certas atividades, originalmente incumbidas a ela,
para outras organizacfes, sem deixar a responsabilidade da prestacdo de servico
publico.

S&o exemplos deste processo de descentralizacdo, as autarquias como 0
Instituto Federal do Tocantins (IFTO), que facilitam a realizagdo das atividades
essenciais a populacao, atendendo ao interesse comum da sociedade sem qualquer
distingdo, prestando servicos fundamentados nos principios constitucionais da

legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia.
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Ademais, a avaliacdo de desempenho tem um papel importante ao verificarmos
0 atendimento prestado pela Administracdo Publica direta e indireta, atuando como
forma de mensurar a atividade produtiva, determinando pontos fortes e fracos, tanto
individuais quanto organizacionais. E assim, possibilita a melhoria continua através
da identificacdo de desvios no cumprimento da funcdo em relacao ao preestabelecido,
aperfeicoando os resultados e preocupando-se com a eficacia e eficiéncia
(CHIAVENATO, 2006).

De acordo com a Emenda Constitucional n.° 19, de 4 de junho de 1998, o artigo
4° do Decreto n.° 84.669, de 29 de abril de 1980, e também o Decreto n.° 4.247, de
22 de maio de 2002, estabelecem modificagbes na Constituicao federal, despertando
no servidor publico a importancia do seu desempenho no exercicio da funcéo. Assim,
estipulam o desempenho do agente mediante avalicio como condicdo de perda de
cargo em razao de insuficiéncia de desempenho ou gratificagdo a decorrer da
avaliacao.

Este trabalho se justifica na importancia de estudar o método de avalicdo de
desempenho dos servidores técnico administrativo do IFTO — Campus Palmas,
visando analisar a utilizacdo da avaliagcdo. Essa pesquisa se torna relevante por
conhecer a préatica da avalicdo de desempenho dos agentes publicos e como esta
implica diretamente no progresso pessoal e organizacional.

Do ponto de vista social, a avaliacdo de desempenho esta diretamente ligada
ao servico publico, ou seja, um servico prestado para satisfazer as necessidades
essenciais da coletividade, garantindo bem-estar social. A avalicdo de desempenho
atua como informativo periodico das atividades exercidas pelos agentes publicos.

Em vista disso, o resultado desta pesquisa podera ser fonte de informacéo para
possiveis reformulacdes, caso sejam verificadas deficiéncias significativas na
aplicacé@o e importancia atribuida a avaliagdo de desempenho na instituicdo estudada.

Perante o0 exposto, esta pesquisa se faz importante para o campus e sociedade
em geral por ser capaz de proporcionar um progresso positivo na gestdo de pessoas,
apresentando pontos de melhoria na instituicdo, logo, influenciando no avanco do
servico publico, implicando diretamente no progresso da sociedade.

Atentando a essa situacao, o problema de pesquisa deste trabalho pode ser
evidenciado na seguinte pergunta: Qual a percepc¢ao do IFTO em face da avalicao de

desempenho?
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Ainda que avalicdo de desempenho seja uma Lei, é necessério verificar a sua
execucao dentro das instituicbes e identificar se o método usado para avaliar os

servidores esta de acordo com o previsto pela legislacdo e se este € eficiente.
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2 OBJETIVO DA PESQUISA

2.1 Objetivo geral

Analisar a avalicdo de desempenho aplicada aos técnicos administrativos no

Instituto Federal do Tocantins — IFTO, Campus Palmas.

2.2 Objetivos especificos

e |dentificar o método da avaliacdo de desempenho aplicado no IFTO;
e Descrever a avaliacado de desempenho utilizada no IFTO;

e Propor melhorias para avalicdo dos técnicos administrativos do IFTO.
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3 REVISAO DA LITERATURA

3.1 Administracdo Publica

A Administragdo Publica é um instrumento que o Governo opera para alcancar
0 objetivo primordial: o interesse da comunidade. Esse instrumento atua através da
acao dos agentes publicos de modo planejado, organizado, dirigido e controlado.

A Administragcdo compreende todo o aparato existente (estrutura e recursos;
orgaos e agentes; servicos e atividades) a disposi¢do dos governos para a
realizacdo de seus objetivos politicos e do objetivo maior e primordial do
Estado: a promoc¢&o do bem comum da coletividade (PALUDO, 2013, p. 35).

A administracdo, de modo geral, apresentou diferentes vertentes e entre elas
estdo: a Teoria Classica da Administracao, a Teoria das Relagcdes Humanas, a Teoria
Estruturalista da Organizacdo, entre outras. E todas contribuiram para formar a
administracao que conhecemos hoje, exercendo papel crucial para o desenvolvimento
préspero e justo de qualquer sociedade (CHIAVENATO, 2008).

Quanto ao modelo de administracéo, o Brasil passou uma grande evolucéo. Tal
evolucédo foi fundamental para evidenciar o cidaddo como foco da Administracéo
Publica. Para obter esse resultado, foi essencial percorrer um caminho de
aprendizado com os primeiros modelos de administracéo, iniciando com o modelo
patrimonialista, o qual possuia caracteristicas marcantes de nepotismo e corrup¢ao,
em que o agente publico ndo diferenciava a res publica do privado.

Adocéo de um modelo que pautasse pelo controle minucioso das atividades-
meio. Ou seja, para “colocar ordem na casa”, buscou referéncias no modelo
idealizado por Weber, acreditando que a burocracia, dado seu carater rigido
e hierarquizado, poderia ordenar a maquina administrativa em nosso Pais
(CHIAVENATO, 2008, p. 97).

Apoés a adocao do modelo burocréatico, com o passar do tempo, percebeu-se
gue o modelo adotado ndo era adequado ao cenario administrativo da época, além de
mostrar pouca flexibilidade.

Até que em 1995, com a edi¢édo do plano diretor, comeca a implantacéo, no
Brasil, do chamado modelo gerencial. O modelo gerencial, em sua fase inicial,
implica administrar a res publica de forma semelhante ao setor privado, de
forma eficiente, com a utilizacéo de ferramentas que consigam maximizar a
riqueza do acionista, ou a satisfacéo do usuario (considerando-se a realidade

do servico publico). Assim, o modelo gerencial (puro, inicial), buscou
responder com maior agilidade e eficiéncia aos anseios da sociedade,
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insatisfeita com os servicos recebidos do setor publico (CHIAVENATO, 2008,
p. 97-98).

E o modelo gerencial apresentou-se como ideal para o Estado brasileiro,
reduzindo os processos burocréticos, controle de gastos e, principalmente, prezando
o cidadao. O Brasil adota uma politica administrativa distribuida em federacdes, isto
€, a administracdo € descentralizada, partiihando o poder administrativo entre
estados, municipios e o Distrito Federal, de acordo com a Constituicdo. Conforme o
art. n.° 37 da CF de 1998, a administracado se desmembra em administracao direta e
indireta, obedecendo aos principios de legalidade, impessoalidade, moralidade,
publicidade e eficiéncia.

Administracdo direta compreende os 0rgaos que estéo ligados diretamente ao

arranjo administrativo, sdo o6rgdos sem personalidade juridica. Ou seja, “a
Administracdo Publica direta atua através de seus 6rgaos e agentes que expressam
a vontade politica da pessoa juridica a que estédo ligados” (PALUDO, 2013, p. 42). Ja
a administracao indireta € composta por entidades com personalidade juridica propria
e autonomia, outorgada ou delegada a execucéo das atividades imputadas ao Estado.
Sao exemplos da administracdo indireta: autarquias, fundacdo publica, empresa

publica e sociedade de economia mista.

3.2 Avaliacdo de Desempenho

3.2.1 Breve historico da avaliacdo de desempenho

Analisando o tema em seu contexto historico, a avaliacdo de desempenho
surgiu, aproximadamente, junto com as transformacfes nas relagdes de trabalho
apresentadas por Frederik Taylor. No entanto, para o autor, esta avaliagdo poderia
ser equivalente, tanto para humanos, quanto para maquinas, visto que o objetivo da
avaliacdo era somente medir a produtividade de ambos (BARBOSA, 1996).

Embora seja notavel as diferencas entre homem e maquina, é apos, o
surgimento da escola das relacdes humanas, que se comecga a compreender essas
diferencas, portanto, a necessidade de avaliar os dois de forma diferente. Barbosa
(1996) confirma:

Uma coisa é medir a eficiéncia de maquinas e linhas de producéo, que podem
ser objetivamente medidas. Outra, € julgar, comparar, avaliar e medir as
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producbes humanas, que possuem caracteristicas dificeis de serem
objetivamente avaliadas (BARBOSA, 1996, p. 60).

Segundo Chiavenato (2014), as avaliacbes de desempenho eram
caracterizadas como um instrumento meritocratico, objetivando apenas duas
finalidades: mensurar para premiar e mensurar para treinar, evidenciando
exclusivamente o trabalhador e 0 modo de realizacdo do trabalho, desconsiderando
os inumeros fatores que podem influenciar o desemprenho de um individuo.

De acordo com Guimarées e Brandéao (2001),

A partir da necessidade das organizacdes de contar com instrumentos para
estimular o trabalhador a adotar ou reforcar determinadas atitudes, as
técnicas de avaliacdo de desempenho foram sendo aperfeicoadas, valendo-
se, principalmente, de contribuicoes das Ciéncias Sociais (GUIMARAES;
BRANDAO, 2001, p. 12).

Assim, a compreensdo do que concerne a avaliacdo de desempenho
atravessou importantes transformacdes para obter um resultado realmente eficiente.
Como aponta Pires et al. (2005), o progresso da avalicdo de desempenho remodela a

relagdo entre o individuo e a organizacao.

O seu conceito evoluiu e passou a referir-se, de forma mais ampla, ao ato de
executar as atividades préprias a determinada funcdo para obtencdo de
resultados previamente estabelecidos. [...] Mais recentemente, as técnicas de
avaliacdo de desempenho foram aperfeicoadas e passaram a considerar a
interferéncia de véarios outros fatores, como, por exemplo, aqueles
relacionados ao contexto em que a organizacdo se encontra inserida (PIRES
et al., 2005, p. 37-39)

Modernamente, a avaliacdo de desempenho pode ser vista como um sistema
de observancia das atividades desenvolvidas por um individuo ou organizacgéo,
destinada a comparar os objetivos estabelecidos com os alcancados, assim como
identificar oportunidades de melhoria, além da adequacdo para realocacdo de

pessoal. Parte da geréncia a preocupacado com a escolha do método que melhor avalie
sua equipe, considerando a eficiéncia, eficacia, a qualidade e a produtividade.

A avaliagdo do desempenho é uma responsabilidade gerencial que procura
monitorar o trabalho da equipe e de cada membro e os resultados alcan¢ados
para compara-los com os resultados esperados. Preocupa-se com a
eficiéncia e com a eficacia, com a qualidade e coma produtividade
(CHIAVENATO, 2008, p. 175)
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Neste contexto, a avaliacdo de desempenho, assume papel importante dentro
das organizagbes, construindo uma relagcdo de complemento entre objetivos
organizacionais e objetivos individuais (CHIAVENATO, 2014).

3.2.2 Conceituacao da Avaliacdo de Desempenho

Deixando a ideia de avaliacgdo como mecanismo de puni¢cdo e controle, a
avalicdo de desempenho passa a ser um instrumento de estimulo para melhoria nas
atividades de trabalho e de reconhecimento da necessidade de treinamento para o
aperfeicoamento continuo. Na definicdo de Chiavenato (2014), a avaliagdo do

desempenho:

[...] € a maneira pela qual os fornecedores e clientes internos avaliam as
competéncias individuais de uma pessoa com a qual mantém
relacionamentos de trabalho e que fornece dados e informagfes a respeito
de seu desempenho e competéncias individuais para a sua melhoria continua
(CHIAVENATO, 2014, p. 211).

A avaliacdo pode ser entendida como meio de identificar a performance do
trabalhador através do comparativo entre o que se espera (planejado) com o que foi
desempenhado (resultado). Segundo Brandao e Guimaraes (2001), avaliar significa
comparar os resultados obtidos com os estabelecidos durante o planejamento. O autor
ainda destaca que somente 0s objetivos e metas previamente estipulados devem ser
alvo de avaliacao.

Para Gil (2006), é necessario convencer as pessoas que a avaliacdo de
desempenho ndo é mais um mecanismo de controle, mas que se tornou um
instrumento para elevar a competéncia, guiando 0s gestores no momento da
orientacao, correcdo e incentivo de seus colaboradores. Bem como afirmam Biulchi e
Pauli (2012),

A avaliacdo de desempenho € um mecanismo que permite conhecer, medir,
comparar e adequar o desempenho dos individuos de uma organizacdo em
relacdo aquilo que é esperado pela instituicdo (BIULCHI; PAULI, 2012, p.
130).

Em sintese, a avaliacdo pode ser delineada como a atuacao da empresa frente
a pratica de atividades desenvolvidas pelo individuo, verificando a sua colaboracdo
para alcancar os resultados organizacionais. Como afirma Avila e Stecca (2015, p.

48), “é um processo pelo qual a organizacao identifica em que medida o desempenho
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de cada trabalhador contribui para satisfazer os objetivos estratégicos a atingir os
resultados da organizagao”.

Constitui como forma de avaliacdo de desempenho, analisar os resultados da
organizacdo como um todo, envolvendo tudo e todos. Avaliar significa reconhecer o
conhecimento, as atitudes e habilidades de um individuo. No mesmo sentido, afirma
Santos (2006, p. 114), que a “avaliacdo de desempenho resulta da analise entre o
desempenho esperado e o desempenho realizado, fechando o ciclo de administracao
do desempenho”. O autor coloca a avaliagdo de desempenho como um ciclo em que
cada avaliacdo gera informagBes para o proximo ciclo, ou seja, para a proxima
avalicdo. Entretanto, cada ciclo deve ser a apresentado ao avaliado, assim como as
metas e os indicadores de desempenho.

Chiavenato (2014) propde um esquema da avalicdo de desempenho em que
estabelece o processo de avaliagdo como um termdmetro de desempenho do
funcionario, revendo a atuacdo passada para conhecer a contribuicdo do avaliado
para atingir os objetivos organizacionais.

Ainda, Chiavenato (2014) discorre sobre a importancia da avaliacdo para o
individuo, pois o trabalhador precisa receber um feedback do seu trabalho e fazer as
devidas modificacdes. E para a organizacao, é fundamental saber o desempenho dos
seus colaboradores, assim como suas potencialidades. Portanto, individuo e

organizacao precisam ter consciéncia do seu desempenho.

3.2.3 Objetivos e importancia da Avaliagdo de Desempenho

A avaliacdo de desempenho tem por objetivo principal fornecer informacdes ao
nivel estratégico, possibilitando formular estratégias futuras, tal como o
acompanhamento do cumprimento de metas, e a identificacdo de eventuais déficits
de treinamento (ALVES, 2010).

Segundo Paludo (2013), a avalicdo de desempenho compreende multiplas

finalidade, entre elas:

Determinar adequacéo e o alcance dos objetivos; avaliar a eficiéncia, eficacia
e economicidade; avaliar o impacto/efetividade das acbes; avaliar a
perenidade e a sustentabilidade dos planos/projetos/acdes; comprovar o
cumprimento das norma e procedimentos; gerar informacées para a tomada
de decisdo quanto a alocagdo de novos recursos; identificar desvios em
relacdo ao planejado; possibilitar o aprendizado organizacional (PALUDO,
2013, p. 129).



19

Ainda, ressalta que o propadsito da avalicao a curto prazo € amparar os gestores
quanto a tomada de decisdo e, no médio prazo, propiciar a organizacdo do
conhecimento e da transparéncia na evolu¢cdo dos funcionarios, fomentando a
evolucdo da organizacado (PALUDO, 2013).

Chiavenato (2008) explica que toda pessoa precisa receber feedback a
respeito de seu trabalho para fazer os ajustes adequados. De acordo com o autor, um
funcionario que exerce suas atividades de trabalho sem receber retroacdo, é um
funcionario que opera sem saber como esta cumprindo suas atividades. Nesse
sentido, Biulchi e Pauli (2012) ressaltam que:

E de suma importancia a realizacio da avaliagéo, pois toda pessoa necessita

receber o feedback de seu desempenho e de como anda seu trabalho para
gue possam ser feitas as corre¢des (BIULCHI; PAULI, 2012, p. 131).

Portanto, o sucesso das organizacdes esta atrelado a participacdo da avalicao
de desempenho. Como afirma Chiavenato (2008),

Pesquisas recentes tém demonstrado uma correlacdo positiva entre
entidades bem-sucedidas e a presenca de procedimentos de avaliagdo do
desempenho de seu pessoal. Essas entidades bem-sucedidas estédo voltadas
mais para sistemas de avaliacdo de desempenho centrados em resultados
alcancados a partir de expectativas previamente negociadas e estabelecidas
entre avaliador e avaliado do que propriamente voltadas para caracteristicas
pessoais dos avaliados (CHIAVENATO, 2008, p. 150).
E essas empresas de sucesso se preocupam em desenvolver nos funcionarios
a consciéncia de que sdo eles 0s responsaveis para 0 sucesso individual e

organizacional, os quais decorrem da sua performance nas atividades do cargo.

3.2.4 Métodos da Avaliacao de Desempenho

Ha na literatura diversos métodos de avaliacdo de desempenho, desde os
tradicionais aos mais recentes. Dentre os métodos tradicionais, os mais utilizados séo:
escalas graficas, escolha forcada, pesquisa de campo, incidentes criticos e listas de

verificagdo, segundo Chiavenato (2014):
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3.2.5 Métodos tradicionais de avaliacao

= Escala grafica
Consiste em uma tabela de dupla entrada em que nas linhas estdo os
critérios/fatores a serem avaliados e nas colunas estdo os graus de variacao
dos critérios de avalicdo, sendo o mais utilizado nas empresas por ser um

meétodo barato e de facil aplicacao.

= Escolha forgcada
Avalia através da escolha de frases que descrevem o comportamento do
individuo. Estas se encontram distribuidas esquematicamente em blocos e o
avaliador deve escolher uma ou duas frases que mais se aproximam do

avaliado.

» Pesquisa de campo
Considerado um dos métodos mais completos, a avaliagcdo por pesquisa de
campo se da por meio de entrevista realizada por um especialista em avaliagao,

juntamente com gerente, realizando uma avalia¢do conjunta dos funcionarios.

* Incidentes criticos
Baseado apenas nos extremos, esse método avaliativo se preocupa apenas
com fatores que representam o desempenho extremamente positivo (sucesso)

ou negativo (fracasso).

» Listas de verificacdo
E realizado como um checklist de fatores a serem ponderados pelo avaliador.
Esse método guia o avaliador de forma que este lembre as principais

caracteristicas do funcionario.

Os meétodos tradicionais de avaliacdo estdo cada vez mais antiquados por
possuirem caracteristicas que avaliam as pessoas sem distin¢cao entre elas, além de

serem burocratizados. Com o decorrer do tempo, surgiram novos métodos mais
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simples e eficientes, trazendo metas e objetivos, juntamente com a maior participacéo

do avaliado no planejamento e execugao da avaligao.

3.2.6 Novas abordagens na Avaliacdo do Desempenho

» Avaliacao participativa por objetivos (APPO)
Esse método remodela a administracdo por objetivos (APO). De acordo com
Chiavenato (2014), a APPO é caracterizada como democratica, participativa,
envolvente e motivadora. Fundamentalmente, essa avaliacdo deve ser
realizada entre o gerente imediato e o colaborador, baseando-se nas dadas

metas do periodo.

= Avaliacdo 360°
Um método desenvolvido com ideia principal de fornecer feedback ao avaliado,
buscando captar informacdes das multiplas fontes que possuem convivio com
o avaliado, como supervisores, pares e clientes internos e externos (BECKER,
2008).

O pressuposto é o de que a avaliacdo realizada por diversos atores é mais
rica e fidedigna do que aquela feita por uma Unica pessoa, sobretudo porque
os envolvidos passam a compartilhar a responsabilidade pelo processo e
eventuais distor¢bes na percepcdo de um dos avaliadores se diluem nas
avaliacdes realizadas pelos demais (PENA et al., 2008, p. 883).

O emprego desse modelo de avalicdo, tem sido disseminado, por minimizar a
tendenciosidade e a subjetividade, além de considerar a participacdo de varias
pessoas e opinides, assim reduzindo a tendenciosidade que pode ocorrer nos demais
métodos (AMARAL et al., 2010).

Em Chiavenato (2014), o autor descreve resumidamente, que o método pode
ser entendido como as circunstancias gerais que envolve cada individuo. E realizado
de modo circular alcancando opiniées de varios a atores que interagem e rodeiam o

avaliado com uma abrangéncia de 360°.
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Figura 1 — Avaliagcao 360°

Gerente
Outros
gerentes

Colega do Avaliado < | Colegado
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Subordinado Subordinado

Executivos

Subordinade

Fonte: Chiavenato (2014, p. 227).

Uma das vantagens desse método € a ndo ocorréncia do o efeito halo que,
geralmente, acontece quando apenas uma pessoa realiza a avalicdo, podendo ocorrer
interferéncia no seu resultado devido a simpatia ou antipatia do avaliador com o
colaborador (AMARAL et al., 2010).

3.2.7 Avalicdo de desempenho na Administracdo Publica

A qualidade do servico prestado pelos agentes publicos sempre foi motivo para
reclamacdes, entretanto, esse servico estd ganhando espaco para discussfes a
respeito de sua melhoria. E a avalicdo de desempenho é uma das ferramentas que
auxiliam os gestores na busca por uma prestacéo de servico com qualidade por parte
dos agentes publicos.

Essa avaliagdo no setor publico objetiva a valorizacao do trabalho e a melhoria
do servico publico e para discorrer sobre essa, é necessaria a explanacao de algumas
normas previstas na Constituicdo que determinam a avaliacdo de desempenho como
obrigatoriedade ou condicéao.

A Lei n.° 5.645, de 10 de dezembro de 1970, no seu art. 6°, torna a ascensao

e a progressao funcional como mecanismo para atualizar e elevar o nivel do
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funcionalismo publico. O Decreto n.° 84.669, de 29 de abril de 1980, regulamenta esta
progressao e o art. 2° define a progresséo funcional como “a mudanca do servidor da
referéncia em que se encontra para a imediatamente superior” (BRASIL, 1980).

A progressao acontecera por avalicdo de desempenho que o servidor devera

realizar, seguindo critérios estabelecidos no decreto referido.

Art. 12 - A avaliacdo representara o desempenho do servidor no periodo de
12 (doze) meses e sera feita até 15 de agosto.

§ 1°- O desempenho funcional sera apurado pelo chefe imediato e ponderado
de acordo com os critérios estabelecidos no modelo anexo de ficha de
avaliacdo de desempenho (BRASIL, 1980, n.p).

Com isso, a Administracao Publica consegue motivar o servidor a dar atencao
ao desempenho quanto as suas atividades publicas. Cabe ressaltar, também, o
Decreto n.° 4.247, de 22 de maio de 2002, que normatiza a Gratificacdo de

Desempenho de Atividade Técnico-Administrativa — GDATA. Em que a avalicdo de

desempenho integra os mecanismos para gratificacdo, como esta disposto:

§ 2° A avaliacdo de desempenho individual visa a aferir o desempenho do
servidor no exercicio das atribuicdes do cargo ou fung¢éo, com foco na
contribuicéo individual para o alcance dos objetivos organizacionais (BRASIL,
2002, n.p).

O objetivo da GDATA € incitar a instituicdo e o individuo a melhorar a qualidade

e a produtividade conjunta.

§ 12 A avaliacdo de desempenho institucional visa a aferir o desempenho
coletivo no alcance dos objetivos organizacionais, podendo considerar
projetos e atividades prioritarias e condi¢des especiais de trabalho, além de
outras caracteristicas especificas de cada 6rgdo ou entidade.

§ 22 A avaliacdo de desempenho individual visa a aferir o desempenho do
servidor no exercicio das atribuicbes do cargo ou funcdo, com foco na
contribui¢do individual para o alcance dos objetivos organizacionais (BRASIL,
2002, n.p).

Por meio dessa recente Lei, a Administragdo Publica consegue estimar nao s6

a atuacao do agente publico, mas também a instituicdo a qual o agente esta inserido.
Pires (2003) aponta que:

Sob a 6tica dessa nova legislacéo, a avaliacdo de desempenho individual visa

aferir a performance do servidor no exercicio das atribuicdes do cargo ou da

fungcdo, com foco na contribuicdo individual para o alcance dos objetivos
organizacionais (PIRES et al., 2005, p. 42).
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Como visto, a Administracdo Publica procura implantar indicadores da
qualidade do servigo oferecido, bem como motivar os servidores para alcancar
objetivos previamente tracados, juntamente com a satisfacdo do usuario, seja da

administracdo direta, seja da indireta. Paludo (2013) sustenta:

[...] necessariamente avaliar a atua¢éo administrativa em face dos resultados
alcancados, e do nivel de satisfacdo dos usuarios quanto aos servigcos
prestados. A avaliagdo dos servicos trara para a administracdo o feedback
necessario a manutengdo ou ao aperfeicoamento dos servigos (PALUDO,
2013, p. 181).

Dessa maneira, avaliar individuos e organizagbes permite aprimorar

continuamente 0s servicos publicos.

3.3 Instituto Federal Do Tocantins — IFTO

O Instituto Federal do Tocantins nasceu da integracao entre a Escola Técnica
Federal de Palmas (ETF) e da Escola Agrotécnica Federal de Araguatins (EAFA),
sendo criada legalmente por meio da Lein.° 11.892, de 29 de dezembro de 2008, que
institui a Rede Federal de Educacédo Profissional, Cientifica e Tecnolégica. E hoje,
ostenta a alcunha de Instituto Federal de Educacédo, Ciéncia e Tecnologia do
Tocantins.

O IFTO é uma autarquia que tem a educacéo como sua finalidade. Em seu site
oficial, ha informacBes acerca de como e quais tipos de cursos sédo oferecidos pela
instituicao.

Com a oferta de cursos no ensino médio e superior, além de pds-graduacdes
lato sensu, nas modalidades presencial e a distancia, o IFTO atende todas as
microrregides do Tocantins. S&o mais de 60 cursos regulares ofertados, além
dos cursos de qualificacao profissional de curta duragéo ofertados por meio
do Programa Nacional de Acesso ao Ensino Técnico e Emprego (Pronatec)
e do Programa Mulheres Mil (IFTO, 2019, n.p).

O IF traz como misséo proporcionar desenvolvimento educacional, cientifico e
tecnologico por meio de qualificagdo profissional, visando ser uma instituicdo de
ensino, pesquisa e extensdo com foco em inovagao no ramo tecnologico, formando
profissionais que atendam ao nosso mercado de trabalho e, assim, proporcionando

um desenvolvimento mais amplo em nossa regiao.
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4 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

4.1 Abordagem do problema

No que se refere a abordagem do problema, esse trabalho utilizou a pesquisa
qualitativa, considerando a relacdo entre a autarquia estudada e o atual conteudo
sobre a avalicdo de desempenho, além da legislacao pertinente.

Pesquisa qualitativa pode ser definida como a que se fundamenta
principalmente em analises qualitativas, caracterizando-se, em principio, pela
nao utilizacdo de instrumental estatistico na analise dos dados. Esse tipo de

analise tem por base conhecimentos tedrico-empiricos que permitem atribuir-
Ihe cientificidade (ZANELLA, 2013, p. 35).

4.2 Dos objetivos

Do ponto de vista dos objetivos, a pesquisa é de carater exploratéria, pois
proporciona maior conhecimento sobre o assunto, descrevendo a metodologia de
avaliacdo de desempenho utilizada na instituicdo estudada. Como Prodanov (2013)
afirma, a pesquisa exploratéria:

Tem como finalidade proporcionar mais informagdes sobre o assunto que
vamos investigar, possibilitando sua definicdo e seu delineamento, isto &,
facilitar a delimitac@o do tema da pesquisa; orientar a fixagdo dos objetivos e
a formulacdo das hip6teses ou descobrir um novo tipo de enfoque para o

assunto. Assume, em geral, as formas de pesquisas bibliogréficas e estudos
de caso (PRODANOQV, 2013, p. 51).

Caracteriza-se também, como pesquisa descritiva por “procurar conhecer a
realidade estudada, suas caracteristicas e seus problemas” como descreve ZANELLA
(2013, p. 34), relatando de forma detalhada a realizagdo do processo avaliativo da
instituicao.

Além disso, este trabalho € uma pesquisa aplicada, por ser um estudo de uma
autarquia especifica, com o propoésito de obtencdo de conhecimento tocante a
avaliacdo de desempenho, envolvendo interesse locais (GIL, 2010; PRODANOQV,
2013).
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4.3 Procedimentos técnicos

Quanto ao levantamento de dados, iniciou-se um levantamento bibliogréfico
(fontes secundarias) com o objetivo de melhorar a compreensdo do tema proposto,
buscando materiais como livros, artigos, monografias e outros disponibilizados pela
internet que abordassem a avaliacdo de desempenho, bem como leis que normatizam
esse instrumento.

Gil (2010, p. 29) explica que, “A pesquisa bibliografia & elaborada com base em
material ja publicado tradicionalmente, esta modalidade de pesquisa inclui material
impresso, como livros, revistas, jornais, teses, dissertacbes e anais de eventos
cientificos”. Nesse contexto, o propdsito da pesquisa bibliografica, & familiarizar todo
material ja escrito sobre 0 assunto da pesquisa com o pesquisador.

Nessa fase de coleta de dados, realizou-se uma analise dos documentos
normativos internos a instituicdo (fontes primarias), com o objetivo de identificar o
método dessa avaliacio e sua aplicacdo dentro do IFTO -
Campus Palmas.

Conforme ZANELLA (2013, p. 118), “envolve a investigacdo em documentos
internos [da organizagdo] ou externos [governamentais, de organizagbes néo-
governamentais ou instituicbes de pesquisa, dentre outras].”. Dessa maneira,
utilizaram-se 0s seguintes normativos internos: Regulamento para Avaliacdo de
Desempenho dos Servidores Técnico-Administrativos e o Manual do Servidor e da
Gestéo de Pessoal do IFTO.
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5 ANALISE DOS RESULTADOS

Nessa secao sdo apresentadas as descri¢des dos resultados a partir da analise
do Regulamento para Avaliacdo de Desempenho dos Servidores Técnico-
Administrativos e o Manual do Servidor e da Gestdo de Pessoal do IFTO,
disponibilizados no site da instituicdo investigada.

A comunidade do IFTO conta com uma regulamentacdo das avalicdes de
desempenho, aprovada pela Resolugdo n°.28/2016/CONSUP/IFTO, que prevé
critérios e procedimentos para avalicdo de desempenho dos TAEs

O regulamento dispbe de 7(sete) objetivos imprimindo uma concepcao da
avalicdo, como um mecanismo que visa o desenvolvimento de pessoal. Objetivando
de forma sucinta, o avanco dos servidores em suas atividades de trabalho, o
diagnéstico das caréncias de capacitacdo e aperfeicoamento, oportunidade dos
servidores conhecerem seus pontos forte e fracos, além de possibilitar a progresséo
por merito.

Quadro 1 - Quadro de referéncia de carreira dos cargos técnico-
administrativos em Educacédo — TAE

QUADRO DE REFERENCIA GERAL }
UORG UNIDADES | CARREIRA ] VAGOS | OCUPADOS = TOTAL

002 REITORIA TAE 0 89 89
014 CAMPUS ARAGUAINA TAE 0 45 45
015 CAMPUS ARAGUATINS | TAE 4 112 | 116
016 CAMPUS COLINAS DO TOCANTINS TAE 0 32 32
017 CAMPUS DIANOPOLIS TAE 1 36 37
018 CAMPUS GURUPI TAE 0 43 43
019 CAMPUS PALMAS TAE 0 110 110
020 CAMPUS PARAISO DO TOCANTINS | TAE 0 43 . 43
021 CAMPUS PORTO NACIONAL TAE 2 41 43
317 CAMPUS AVANCADO PEDRO AFONSO TAE 2 11 13
318 CAMPUS AVANCADO FORMOSO DO ARAGUAIA | TAE 0 10 | 10
320 CAMPUS AVANCADO LAGOA DA CONFUSAO TAE 0 12 12

TOTAL GERAL DO IFTO { 9 584 593

Fonte: Instituto Federal de Educacéo, Ciéncias e Tecnologia do Tocantins (2019).

Atualmente, o IFTO - Campus Palmas conta com 110 (cento e dez) servidores
técnico-administrativos em Educacdo — TAE, conforme quadro 1, corresponde a
7,27% do valor total de servidores, um valor significativo para aqueles que devem
“coordenar as atividades de ensino, planejamento e orientagéo, supervisionando e
avaliando estas atividades, para assegurar a regularidade do desenvolvimento do

processo educativo. Assessorar nas atividades de ensino, pesquisa e extensao.
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Conforme o Oficio Circular n°® 015/2005/CGGP/SAA/SE/MEC (BRASIL, Ministério da
Educacao, 2005), implicando indiretamente na formacao dos alunos.

5.1 O processo avaliativo

No que se refere a escolha do método de avalicao, apds a leitura e analise do
regulamento para avalicdo de desempenho, verificou-se que a instituicao utiliza o
método lista de verificacdo, entretanto, este € aplicado de duas maneiras diferentes:
a avalicdo pela chefia imediata e a autoavaliacdo, com pontuacdo minima necessaria

para aprovacdo do desempenho e progresséo vertical, conforme quadro abaixo:

Quadro 2 — Requisitos para progressao vertical por mérito

TIPO DE AVALIACAO PESO
1. Autoavaliacdo do Servidor 4
2. Avaliagéo da chefia 6

Fonte: Elaboracgéo propria.

Cabe ao setor de gestdo de pessoas da instituicao citada abrir o processo de
avalicdo de desempenho individual e enviar o processo para a Comissao Interna de
Supervisdo - CIS, informando dados dos servidores que sSao necessarios para a
avaliacdo. Cabe, também, a gestédo de pessoas, explicar o processo de avaliacao de
desempenho ao servidor e ao chefe imediato.

De acordo com o regulamento para avaliacdo de desempenho, a avaliacdo é
empregada com varios objetivos, entre eles, a concessao da progressdo por merito

profissional, sendo o foco do regulamento.

5.2 Aplicacao da Avaliacdo de Desempenho — Chefe Imediato

O processo avaliativo € iniciado pela CIS, encaminhando para o chefe imediato
a ficha avaliativa (Anexo I) no periodo 5 (cinco) dias uteis, devendo a chefia direta

atribuir as devidas notas ao servidor.
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A avaliacdo do chefe imediato é caracterizada como checklist, em que deve
atribui maior ou menor valor para fatores de desempenho de cada técnico. A ficha de
avaliacdo € composta dos seguintes fatores: assiduidade, pontualidade,
responsabilidade, disciplina/subordinacdo, cooperacéao/colaboracéo, relacionamento
interpessoal, planejamento e organizacdo, habilidade/conhecimento, iniciativa e
criatividade e atualizacéo.

Cabe ressaltar que os fatores de avaliacdo sao usados para todos os técnicos

independente das funcdes exercidas.

5.3 Aplicacdo da Autoavaliacéo

A instituicdo também dispde da Autoavalicdo para o servidor, usando uma ficha
de avalicdo semelhante aquela utilizada pela chefia imediata, atribuindo notas de 0 a
10 aos mesmos fatores de avalicdo supracitados, considerando o proprio
desempenho em cada competéncia.

Junto aos anexos, existe um questionario com 6 (seis) questdes que cabem
como complemento para a ficha de Autoavaliacéo, suprindo fatores que nao foram
elencados para a ficha. O questionario busca verificar a opinido do servidor com
relacdo ao setor em que esta lotado, indagando o servidor desde a satisfacdo com o
setor em que se encontra, até possiveis sugestdes de outro setor para lotacdo. O
questionario também procura investigar se o0 servidor se considera
capacitado/treinado para executar as atribuicdes que lhe foram atribuidas.

Entretanto, ndo ha explicacbes sobre a finalidade do questionario no

regulamento para avaliagdo de desempenho.

5.4 Discussodes

E importante salientar que, a respeito da regulamentac&o, fica explicito na Lei
n.° 11.091, de 12 de janeiro 2005 e no Decreto-Lei n.? 5.825, de 29 de junho de 2006,
gue ndo ha exigéncia de um meétodo especifico de normatizacdo de avaliagcdo de

desempenho.
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No instituto estudado, a definicdo do método avaliativo fica a cargo do Conselho
Superior do IFTO, o qual propés e aprovou o método de avaliacdo por meio
da Resolucéo n.° 28/2016/CONSUP/IFTO, de 24 de junho de 2016, que consta no
regulamento supracitado.

O formulério padrdo aplicado, por ser classificado como do tipo lista de
verificagdo, que ndo permite ao avaliador se expressar sobre o desempenho do
servidor, deixando-o preso a somente atribuir notas que vao de 0 (zero) a 10 (dez)
nos fatores de desempenho pré-estabelecidos e, mesmo na autoavaliacéo, o servidor
deixa de apontar adequacdes.

Diante disso, avaliacdo aplicada faz uso de um método que, considerando 0s
novos estudos e a formulacdo de novos métodos, se tornou obsoleto por néo
considerar todos 0s aspectos necessarios para uma avaliacdo eficiente, apenas
verificando o desempenho do avaliado através de fatores pessoais, envolvendo
basicamente caracteristicas comportamentais.

Nesse sentido, sugere-se uma mudanca quanto ao método de avaliacdo
utilizado, transmigrando para a avalicdo 360 graus, em que o servidor seria avaliado
por multiplas fontes, tornando o resultado da avaliagdo mais proximo da realidade,
além de instigar o servidor a ter maior compromisso com 0s objetivos institucionais,
visto que este sera igualmente avaliado por colegas de trabalho, chefia imediata e
usuarios do servico publico. Viabilizando os objetivos estabelecidos no regulamento,
como por exemplo identificar o desempenho coletivo e individual dos servidores

Faz-se necessario, também, a difusdo da importancia da avalicdo de
desempenho na instituicio como ferramenta de desenvolvimento individual e
institucional perante os servidores de modo geral, fortalecendo os setores ligados a
avalicdo de desempenho, como 0s agentes da gestdo de pessoas, integrantes da
Comisséo Interna de Avaliagcdo e, principalmente e, os TAEs, como foco dessa
supervisao.

Aliado a essa metodologia, recomenda-se uma gestdo de pessoas que realize
a disseminacéo da relevancia do feedback entre geréncia e avaliado apds o resultado
da avaliacado, pois notou-se a auséncia dessa premissa no regulamento de avaliacao.
Pelo contréario, o regulamento cita que o processo € arquivado apos apresentacéo do

resultado ao servidor, ou seja, media entre as notas.
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E pertinente ressaltar que a capacitagido dos TAEs, ndo deve apenas ter a
finalidade da progressdo, mas também a melhoria das atividades desenvolvidas.
Sendo assim, propfe-se fixar uma carga horaria minima anual de capacitacbes
relacionados diretamente com as competéncias necessarias de cada TAE. E para
diagnosticar possiveis insuficiéncias dos servidores em matéria de conhecimento e
habilidades, o questionario apresentado no fim do regulamento, pode apoiar nessa

investigacao, alcancando mais um objetivo o regulamento.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho teve por objetivo estudar a avaliagdo de desempenho no
Instituo Federal do Tocantins - IFTO, identificando a percepgao da instituicdo perante
a avaliacdo de desempenho dos técnicos administrativos em educacao, a luz do
Decreto n.° 5.825, de 29 de junho de 2006.

Para amparar esse estudo, realizou-se uma reviséo bibliografica, apresentando
as principais ideias acerca da avaliacdo de desempenho e, assim, auxiliando na
compreensao e analise dos dados coletados através dos regulamentos da instituicao
estudada.

Por intermédio do Regulamento para Avaliacdo de Desempenho dos
Servidores Técnico-Administrativos, e o Manual do Servidor e da Gestédo de Pessoal
do IFTO, foi possivel conhecer o processo completo da avalicdo de desempenho e
observar a atuacdo da instituicdo a partir dessa ferramenta tdo importante para o
desenvolvimento individual e institucional.

O resultado obtido com andlise dos regulamentos é que a instituicdo atua
conforme a legislacdo pertinente, no entanto, isso ndo significa que a avaliacao
empregada seja eficiente, pois ao considerarmos que avaliacdo deva ser Gtil para o
avaliador, o servidor avaliado e a instituicdo, percebe-se a necessidade de formular
um método que possibilite a identificacdo de habilidades ou, até mesmo, de caréncias
de treinamento.

A pesquisa evidenciou que o IFTO avalia os servidores TAE colocando a
progressao como alvo principal, desviando a atencao da esséncia da avalicdo, que de
forma sucinta, propicia a melhoria do dinamismo do servidor, conforme defendido
pelos autores que compuseram o referencial tedrico. Salientando a importancia do
feedback para o processo avaliativo, constou-se que essa retroacdo somente €
aconselhada pela gestao de pessoas, nao estando determinada ou normatizada pelos
regulamentos.

Por fim, algumas transformacfes precisam ocorrer para que O processo de
avalicao se torne uma ferramenta voltada para a melhoria. Por este motivo, sugerem-
se algumas mudancas para atingir esse fim, como a mudanca do método avaliativo e
a implantacdo de politicas de comunicacdo entre os participantes do processo
avaliativo, além da fixacdo de carga horaria minima anual de capacitacdes dos TAEs.
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Tendo em vista o referencial teérico e os resultados obtidos, espera-se
contribuir para a instituicdo estudada, tornando a avalicdo de desempenho bem mais
do que um meio de progressao. Espera-se também que esse trabalho colabore nas
possiveis medidas de remodelacdo e melhoria do processo avaliativo implantado no
IFTO, bem como o enriqguecimento da cultura organizacional acerca da avalicdo de

desempenho.
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MINISTERIO DA EDUCACAO

SECRETARIA DE EDUCACAOQ PROFISSIONAL E TECNOLOGICA

INSTITUTO FEDERAL DE EDUCAGAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DO TOCANTINS

FICHA DE AVALIACAO DE DESEMPENHO - CHEFE IMEDIATO

Servidor:

ANEXO I

ANEXO 1 - FICHA DE AVALIACAO DE DESEMPENHO — CHEFE IMEDIATO

Matricula Siape:

Atribua uma nota de 00,0 (zero) a 10,0 (dez), considerando o seu desempenho em cada uma das
competéncias abaixo descritas:

Cargo:

FATORES
DE DESEMPENHO

DESCRICAO

NOTA

1 — Assiduidade

E assiduo (frequente) ao trabalho.

2 — Pontualidade

Chega no horério e faz as tarefas no tempo devido.

3 — Responsabilidade

Assume compromisso diante do que lhe ¢ proposto e
de suas atribui¢des, de maneira a responder pelos
resultados.

4 — Disciplina/Subordinagao

Observa a hierarquia e respeita as normas legais e
regulamentares.

5 — Cooperagao/Colaboragao

Contribui e colabora com as tarefas da equipe para
que seja atingido um objetivo.

6 — Relacionamento
Interpessoal

Relaciona-se de forma cordial com usuarios e colegas
e comunica-se de forma logica mantendo o ambiente
de trabalho agradavel e produtivo.

7 — Planejamento e
Organizacio

Atua de forma planejada e organizada, otimizando
tempo e recursos materiais.

8 — Habilidade/Conhecimento

Apresenta bom nivel de conhecimento pratico dos
procedimentos normas e padrdes necessarios para
realizar suas atividades.

9 — Iniciativa e Criatividade

Consegue visualizar situagdes e agir prontamente,
assim como apresentar sugestdes ou ideias referentes
ao aperfeicoamento do trabalho.

10 — Atualizagdo

Aproveita as oportunidades para realizar trabalhos
novos ou participar de cursos, estando atento para
avaliar sua postura ¢ atuaco profissional.

Total de Pontos

Data / /

Assinatura do Chefe Imediato

. B Av. Joaquim Teoténio Segurado
Quadra 202 Sul, ACSU-SE 20, Conjunto 1, Lote 8, Plano Diretor Sul
. . . 77.020-450 Palmas - TO

(63) 3229-2200

. www.ifto.edu.br — reitoria@ifto.edu.br

pagina 9 de 13
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MINISTERIO DA EDUCACAO

SECRETARIA DE EDUCACAQ PROFISSIONAL E TECNOLOGICA

INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAQ, CIENCIA E TECNOLOGIA DO TOCANTINS

FICHA DE AVALIACAO DE DESEMPENHO - AUTOAVALIACAO

Servidor:

ANEXO 1I

ANEXO 2 — FICHA DE AVALIACAO DE DESEMPENHO — AUTOAVALIACAO

Matricula Siape:

Cargo:

Atribua uma nota de 00,0 (zero) a 10,0 (dez), considerando o seu desempenho em cada uma das

competéncias abaixo descritas:

FATORES
DE DESEMPENHO

DESCRICAO

NOTA

1 — Assiduidade

Sou assiduo (frequente) ao meu trabalho.

2 — Pontualidade

Chego no horédrio e fago minhas tarefas no tempo
devido.

3 — Responsabilidade

Assumo compromisso diante do que me ¢é proposto e
de minhas atribui¢des, de maneira a responder pelos
resultados.

4 — Disciplina/Subordinagao

Observo a hierarquia e respeito as normas legais e
regulamentares.

5 —Cooperagio/Colaboragio

Contribuo e colaboro com as tarefas da equipe para
que seja atingido um objetivo.

6 — Relacionamento
Interpessoal

Relaciono-me de forma cordial com usuarios e colegas
e comunico-me de forma logica mantendo o ambiente
de trabalho agradavel e produtivo.

7 — Planejamento e
Organizacio

Atuo de forma planejada e organizada, otimizando
tempo e recursos materiais.

8 — Habilidade/Conhecimento

Apresento bom nivel de conhecimento pratico dos
procedimentos normas e padrdes necessdrios para
realizar minhas atividades.

9 — Iniciativa e Criatividade

Consigo visualizar situagdes e agir prontamente, assim
como apresentar sugestdes ou ideias referentes ao
aperfeigoamento do trabalho.

10 — Atualizagdo

Aproveito as oportunidades para realizar trabalhos
novos ou participar de cursos, estando atento para
avaliar minha postura e atuac@o profissional.

Total de Pontos

. . . Av. Joaquim Teotdnio Segurado

(63) 3229-2200

Quadra 202 Sul, ACSU-SE 20, Conjunto 1, Lote 8, Plano Diretor Sul
77.020-450 Palmas - TO

www.ifto.edu.br — reitoria@ifto.edu.br
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ANEXO 3 — FICHA DE AVALIACAO DE DESEMPENHO — AUTOAVALIACAO

MINISTERIO DA EDUCACAOQO
SECRETARIA DE EDUCACAO PROFISSIONAL E TECNOLOGICA
INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DO TOCANTINS

QUESTIONARIO PARA O SERVIDOR

1. Vocé esta satisfeito com o seu setor de lotagao?

2. Gostaria de permanecer lotado no setor em que se encontra atualmente?

3. Em caso negativo, qual ou quais setores despertam seu interesse para uma possivel relocagao?

4. Vocé considera que recebeu treinamento/capacitagio suficiente para executar as atribui¢des
que lhe serfo conferidas?

5. Gostaria de realizar algum treinamento/capacitacdo especifica? Se sim, qual ou quais?

6. Relate ou informe outras consideragdes que julgue pertinentes ao seu ambiente de trabalho.

Data / /

Assinatura do Servidor

.. B Av. Joaquim Teotdnio Segurado
Quadra 202 Sul, ACSU-SE 20, Conjunto 1, Lote 8, Plano Diretor Sul
. . . 77.020-450 Palmas - TO
(63) 3229-2200
. . www.ifto.edu.br — reitoria@ifto.edu.br
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