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RESUMO

Como a Administracdo Publica vem enfrentando cotssamudancas e o
mercado de servico publico se defronta com a mihoonstante do setor privado,
principalmente naquelas &reas de servicos e deesse publico que foram privatizadas,
torna-se cada vez mais urgente o aperfeicoamengestdo de pessoas, bem como do papel
do Servico Publico, com a aplicacdo de instrumepsva gerir e estimular as competéncias

adquiridas.

Atento as novas tendéncias e a necessidade ideoegr 0 Servico Publico, o
legislador, na reforma administrativa de 1998, prew inciso lll, do 8§ 1° do artigo 41, a
possibilidade do servidor publico perder o cargonfediante procedimento de avaliacao
periddica de desempenho, na forma da lei complaaneassegurada a ampla defesd),

colocando em xeque a tado proclamada estabilidade.

Na verdade, esta avaliacéo periodica de deseroppravista no artigo acima,
teve como objetivo positivar o principio da efi@gén incorporado pela Emenda
Constitucional n® 19/98 (EC) no ordenamento juddicasileiro (art. 37, caput da CF/88).

Nesta perspectiva de evolucédo e de desenvolvingentdministracdo tornou-
se obrigatéria a necessidade de avaliar se os o®#udizados para mensurar as metas e
objetivos Institucionais estdo sendo corretamentsemwados. Assim, utiliza-se o
levantamento dos principais métodos e ferramengasandrea, com vistas a efetuar uma

leitura critica da literatura que aborda o prestate.

O que se quer com o presente estudo é ver gqumapartancia e relevancia
deste tema no atual cenario governamental, assigadss e aplicacdo efetiva desse conceito
e eventual implementacao do governo federal.

Desta forma, espera-se que este trabalho possabaonpara a discussdo do tema

tanto, partindo do ponto de vista da analise tad@ipratica..

Palavras-Chave: Administracdo Publica; Setor PabAwaliacdo de Desempenho.
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INTRODUCAO

No presente estudo, procurar-se-a abordar o itstii avaliacdo de desempenho
sob a perspectiva imposta pela Constituicdo Fediera998, que possibilita a perda do cargo

publico por insuficiéncia do desempenho dos sereglpublicos.

A regulamentacdo normativa que disciplina a perda cdrgo publico por
insuficiéncia no desempenho funcional serd abordeekie estudo, porém ndo € o objetivo

especifico deste trabalho.

Com a citada reforma Administrativa de 1998, quégiexa avaliacdo de
desempenho periddica para os servidores da Adnaigdi Publica, como forma de aperfeicoar a
gestao governamental que vinha enfrentando prokleorm a escassez de orcamento e queda de
arrecadacado do Estado, surgiu a necessidade dmcol® pauta de discussdes a necessidade de
efetivar as mudancas, no cendrio atual da Admagidtr Publica, por mandamento trazido pela
EC n. 19/98.

Com isso, tem se exigido das Instituicbes Publicaa atuagdo mais proativa e
parecida com as organizacdes privadas, no sengdterdcompromisso e responsabilidades

perante os contribuintes e cidadaos-usuérios daeguublico.

O primeiro capitulo mostra a importancia conferé&davaliagdo de desempenho
nos dias atuais, na tentativa de desmistificaiuocsaceito de avaliagdo de desempenho, a fim de
tornar viavel e sustentavel a implementacdo destarhenta gerencial, sob a Gtica da eficiéncia e

eficacia dos servicos publicos.

No segundo capitulo, objetiva-se fazer um brevataelda experiéncia de
avaliacdo nas Instituicdes Publicas nacionais, rantenno Executivo Federal, e as tentativas da

administracdo no campo de desempenho funcional.

No terceiro capitulo, enfoca-se a reforma do Apareflo Estado que busca
introduzir no pais as premissas e conceitos da mavéncia publica e suas decorréncias,
notadamente a busca da eficiéncia e da exceléncia.



No quarto capitulo, pretende-se fazer uma conclesfice algumas perspectivas
para a utilizacdo da avaliacdo de desempenho nerPBxrlecutivo, como ferramenta de
aperfeicoamento da gestdo publica no governo federaventar a possibilidade de iniciar os
estudos com intuito de avaliar a conveniéncia ertopmlade da criacdo de um Sistema de

Avaliac&o Unica do Servico Publico Federal (SAUS).



CAPITULO 1

CONCEITO DE AVALIACAO DE DESEMPENHO

Segundo o doutrinador Alexandre de Morais (2005;20%rincipio da eficiéncia
introduzido em nosso ordenamento juridico seguium@sma linha de algumas legislacbes
estrangeiras que inovaram a fim de garantir maiatidade na atividade publica e na prestacéo

dos servicos oferecidos ao publico.

Frisa-se que o Legislador, preocupado com o tip@assinto sensivel que € a
avaliacdo de desempenho no setor publico, estqtiEdevera ser implementado por meio de lei
complementar, sendo assegurada ampla defesa pskesaqgue se sentirem violados em seus
direitos fundamentais. Afastando, assim, eventisiss de cometimento de atos arbitrarios pelo

Administrador.

Desta forma, na mesma linha de entendimento dé&mrdia no setor publico, o
proprio texto Constitucional, em sua Secdo IX - Bacalizagdo Contébil, Financeira e
Orcamentaria - no art. 74, inciso Il, previu querés poderes deverdo primar pela legalidade dos
atos e avaliar os resultados quanto a eficacidc&mdia da gestdo orcamentaria, financeira e

patrimonial.

Com base no levantamento das questdes colocadas, aste trabalho se propde
a estudar a viabilidade de implementacdo do prowsio de avaliacdo periddica de

desempenho, que se dara por meio de lei complen{eata

A avaliacdo periodica de desempenho propde, deatres objetivos, conjugar a
eficiéncia e eficacia dos servigos prestados pelaiAistracdo, bem como gerir a carreira dos
agentes publicos, nos aspectos relacionados compeso@mnéncia na Administragdo, promocao,

gratificacao.



A avaliacdo de desempenho dos funcionéarios, seesdoagentes e demais
trabalhadores do Poder Executivo Federal possibiditdesenvolver de maneira coerente e
integrada um modelo global de avaliacdo, 0 que godpgnaria a criacdo de um instrumento
estratégico capaz de estimular uma dinamica de mgagade motivacdo profissional e de
melhoria na Administragcédo Publica.

Ainda o que se concebe neste trabalho €, iniciadbnexigo que seja aplicavel
apenas aos organismos do Poder Executivo Fedemnal,vez que seria de dificil execu¢cdo em
todos os Poderes. Contudo, cabe ressaltar quepsefatamente cabivel a inclusao de todo o
funcionalismo publico nesse programa, vez que igcada CF/88, que dispbe da avaliacéo,
encontra-se na Secdo Il - Dos servidores publ@agie pressupde-se que seja aplicavel a todos
0s agentes publicos de carreira.

O que existe na Administracdo do Executivo Fede¥aluma série de
regulamentacdo esparsa, em que 0s proprios orgadmm regulamentando a avaliacdo do
pessoal de seus quadros. Essa tarefa no Executexeréida pela Secretaria de Recursos

Humanos (SRH) do Ministério do Planejamento, Orgame Gestdo (MPOG), vejamos:

"VIII - propor politicas e diretrizes relativas aecrutamento e selecdo, a
capacitacdo, ao desenvolvimenta avaliacdo de desempenho dos servidores
da administracdo federal direta, autarquica e fundacional, bem nassi
supervisionar a sua aplicacao".

No Executivo existe um movimento de algumas caseique possuem
regulamentacéo especifica como o caso da careiesgecialista em Politicas Publicas e Gestao
Governamental - EPPGG, onde apenas estabeleces algusns de aperfeicoamento durante a
carreira desses profissionais (Decreto n° 5176/2A0€14° 11094/2005 e Lei n® 11356/2006).

N&do se tem conhecimento de nenhum estudo forma maplementacdo da
avaliacao periddica de desempenho no Poder Publico.

O que se percebe de maneira geral é que existémanhta um sistema de

avaliagdo, meramente formal, a fim de legitimarcpp¢cbes de gratificacbes de carreira por
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determinadas categorias funcionais, mas que paisuwa e motiva o servidor e contribui para

melhoria dos servicos prestados.

Para reforcar essa idéia, de necessidade de aprimogualidade nos servicos
prestados, pela maquina administrativa, respeitasdaevidas diferencas do setor publico e
privado, urge a necessidade de ndo se admitirrgligs tdo dispares entre os dois setores, uma
vez que alguns servi¢os publicos prestados se esamem muito com os do setor privado,

principalmente com aqueles que prestam servi¢cgalagao.

Sabe-se que hoje a Administracdo Publica é caizatler pela deficiéncia dos
seus sistemas de informacgao, pela auséncia de efiediacao, seja das pessoas ou mesmo das
proprias organizagoes.

Com isso, surgiu nas ultimas décadas do século X¥cassidade de um novo
modelo de gestdo publica, em que o estudioso RdioPEerreira Vaz, da Universidade de
Coimbra, chama de modelo gestionario, que :

"(...) caracterizado pela gestdo profissional dedgmentacdo e reforco das
competéncias das unidades administrativas, pelgdaddos modelos de gestéo
empresarial, pela definicdo estratégica de indieedesempenho, pelo enfoque
colocado nos resultados a atingir, e pela impoiandada ao uso racional e
eficaz dos recursos disponiveis (...)"

z

O que o autor propde € a adocao de uma reformulag®o modelos e
procedimentos desatualizados dos entes publicoa para assimilagdo dos instrumentos
utilizados no setor privado. Sendo necessarialeaedo de uma adaptacdo do modelo do setor
privado, ante a especificidade da atividade adtnatiga e a condicdo dos cidadaos, que néo

podem ser reduzidos a meros consumidores.

Esse procedimento de Avaliagdo de Desempenho, pgmtivws, deve ser
assentado, basicamente, na ado¢cédo proposta deDfPat&er, que sugere um sistema de gestao
radicado num conjunto de indicadores, tendo comarigade o cumprimento de metas pre-
definidas.
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Essa gestdo por objetivos, segundo a doutrina s acgima, podera ser descrita
como um processo participativo, onde os agenteshades de uma organizacdo possam
identificar em conjunto 0s objetivos coletivos eliwduais, definindo-se as areas vitais de

atuacao e resultados a alcancar, utilizando-seedidass como guias de orientacao.

Deste modo, a avaliacao dos atores envolvidos stacéeapenas calcada em metas

quantitativas, mas também em metas qualitativas.

Esta avaliacao refletira diretamente na carreisafdocionarios publicos, seja nas

progressfes na carreira, € até mesmo em sua perra@né setor publico.

O trabalho servird ndo s6 na avaliacdo, mas tamp@&ra responsabilizar e
reconhecer o mérito dos atores quanto a produtieida resultados obtidos, ao nivel da
concretizagdo dos objetivos tracados. Além de elifgar os diversos niveis de desempenho, em

gue estimule uma cultura de exigéncia, motivag@&enhecimento de mérito.

Espera-se com isso, potencializar o trabalho empegw que é uma outra
realidade dos dias atuais, conjugando a capacidadectual com a inteligéncia emocional. Com
isso, a Administragdo podera também mais facilmiglgetificar as necessidades de formacéo e

desenvolvimento profissional adequados a melharidesempenho dos organismos.

Outra questdo que nos parece merecer registraabfalta de critério objetivo
guando tratamos do fomento a oportunidade na caraianto a progressao profissional.O atual
modelo ndo leva em conta a competéncia e o mé@itwdstrados de maneira clara e mensurada.
O valor maior ainda é o subjetivismo do Chefe ougdem detém a competéncia de avaliar o

Administrado.

Outro aspecto que esse procedimento visa amen@zab&smo que existe entre as
Chefias e os respectivos colaboradores, 0 que goabaomprometer que sejam alcancados

melhores niveis de eficiéncia e qualidade dos @asyvi
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O Procedimento de Avaliacdo de Desempenho ndoitonsh modelo estatico,
gue preveja todas as variaveis. O procedimentostnd@ deve ser objeto de uma gestao atenta a
sua articulagdo harmoniosa com os demais elemestogtégicos organizacionais, em que se

tenha um rigoroso acompanhamento e controle dessregtabelecidas.

Dessa forma, o procedimento de Desempenho seripagso para a melhoria da
atual gestao publica, no que diz respeito os sesvigestados e o melhor resultado alcancado,

com menos recursos financeiros e humanos.

A partir do século XX impulsionado pela Escola ddnmAnistracdo Cientifica
iniciaram-se as atividades voltadas para moderdzda produtividade do trabalho por meio de
um estudo apurado e cientifico para esse fenént&mayenato, 1997:335).

Mesmo diante dos avancos tecnoldgico das maquieasicou-se que a questao
do material humano ainda era um componente imgertam campo da produtividade industrial.
A avaliacdo de desempenho nada mais € do que aralin exercicio sistematizado do
desempenho de cada individuo que ocupe um cargdicpule o0 seu potencial de

desenvolvimento.

Avaliacdo de Desempenho ndo estd ligada somenteeséionulo salarial,
gratificagcbes, abonos salariais, mas sim antenado dasenvolvimento individual e,
consequentemente, da Instituicdo Publica. Sendsiymbscorrigir, assim, eventuais distorcoes
guanto a promocdes, ajustes salariais, treinanpamocorrecédo de deficiéncias e aprimoramento
profissional do individuo.

Na obra de Cecilia Bergamini — Avaliacdo de Desernpddiumano na Empresa -
a autora ja no preambulo de seu livro alerta glae € escrever sobre avaliacdo de desempenho
requer examinar varias condicionantes, e que,aime&nte, algumas perguntas precisam ser
feitas: Por que avaliar o desempenho? Por que exhagesistemas de Avaliagdo de Desempenho
tém vida tdo curta nas Organizacdes? Por que f@acamuitas vezes antes mesmo de comecar,
apesar das boas intencdes subjacentes? Serd dize deaempenho é realmente necessario?
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Com isso, no longo deste estudo, esperamos refil@ipouco sobre estas e outras indagacoes

gue cercam o tema Avaliacdo de Desempenho ( Bemge2008:11).

Com advento das reformas administrativas na Ultiéeada surge a necessidade
de utilizar a avaliagdo como instrumento para ofag®amento da gestao publica. Atualmente,
exigido dos servigos publicos, ao mesmo tempo queerga-se uma incerteza de recursos
publicos e arrocho das contas publicas. Nessa,linhavaliagdo e o controle da gestédo
governamental passou a fazer parte da busca endawgio de uma nova gestdo moderna que se

paute em metas, maior eficacia e eficiéncias dogges disponibilizados.

Cada individuo que ingressa no setor publico t@zsigo suas caracteristicas
hereditarias e as que obteve com sua bagagem ae \a8dperiéncia profissional. As trajetorias
sdo individuais e seguem rumos sobre os quais saEEnproprios agentes tem controle. Porém
cabe a Administracdo buscar desenvolver a mellparctdade produtiva e qualitativa dos servigo
prestado por esse individuo. Para isso, ha queabtigar talento, aptidées e dificuldades que
cada um apresenta, por meio da Avaliacdo sistemédtcDesempenho. E esse procedimento
indicard os caminhos para a correcdo de eventusisrgbes e desajustes do pessoal que
compdem seu quadro, além de valorizar aqueles &neaos ao bom andamento do servigo

prestado.

Nesse passo, necessario citarmos a definicdo darpalesempenho trazida por
Cecilia Bergamini ( 2008:36):

“significa acdo, atuacdo, comportamento. Quandavsdia o desempenho no
trabalho e se conclui por sua adequacdo ou ndsedhe atribuindo uma
qualificacao que pode ser assim resumida: deseropditiente ou desempenho
eficaz ou ambos”.

A mesma autora com intuito de melhor definir o gag eficiéncia e eficacia na matéria

de avaliacdo de desempenho, assim trouxe:

“(..)A eficiéncia é, consequientemente, produto giau de adequacdo e
gualidade com que uma pessoa realiza determinaddade ou tarefa. O
desempenho €ficiente é.portanto, aquele que aterde alto grau as
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manifestacdes dos tracos de personalidade, utiizaaddequadamente na
realizacdo de uma tarefa.

A pessoa eficiente é, pois, aquela que se preaugazer as coisas bem feitas,
obedecendo ao sentido de perfeigdo e correcéoaroien de uma atividade.
(...) A eficiéncia do desempenho estd, por conséguielacionada ao fato de as
pessoas fazerem o que tem que ser feito, apredentamsequientemente o
resultado esperado(...)".

Foi quando surgiu a avaliagdo por objetivos, quehati por ideal reduzir a

ansiedade gerada pelo subjetivismo do processeatia@io.

Necesséario ressaltar que existe uma confusdo estraliversas expressdes
utilizadas nessa seara, como, por exemplo, o gaepsedutividade ou eficacia, que conduz o
monitoramento ou medi¢do do desempenho dos produtaervicos de qualidade a um valor

aceitavel.

Percebe-se que nos dias de hoje ndo encontra spaigoeo servico publico de ma
gualidade, em que os servidores disponibilizadas audirespondam as expectativas do cliente-
cidaddo exigente, que paga caro 0s impostos elisg@sto a cobrar a exceléncia dos servigos
prestados.

A falta de uma metodologia adequada que consigatonana gestdo dos gastos
publicos, seja nos custos dos servicos prestades) bomo o atendimento das metas
precisamente definidas, vem ao encontro da neeelsside se criar mecanismos que possam

ajudar o Administrador Publico na perseguicédo desbgetivos.

Com isso, o papel da Avaliacdo de Desempenho verartdo-se uma importante
ferramenta das Instituicdes Publicas, seja na ap&i individual do empregado ou das metas

fisico-financeiras de certa Instituicéo.

Como iremos abordar em subtitulo especifico, a @aoitsio Federal (CF/88)
incorporou, em atendimento ao mandamento da Em@adatitucional (EC) n. 19/98, multiplas
formas de avaliacdo de desempenho, inicialmente g@uisicdo da tdo sonhada estabilidade no

cargo. Por conseguinte conjecturou-se a possibigidbe perda do cargo no caso de rendimento
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abaixo do requerido para ocupar o posto, por meiprdcedimento de avaliacdo periodica, na

forma de lei complementar (LC), o que até hojefoéposto em pratica.

A Avaliacdo de Desempenho é um vetor que pode apalbusca do atendimento
de exceléncia aos usuarios, no acompanhamentosmdos recursos financeiros, e no adequado

recrutamento de potencial humano.

O ato de avaliar para muitos se tornou um farda paeliadores e avaliados. Os
avaliadores sédo todas as pessoas que, direta oetamgente, possam estar desempenhando

funcdes em que se exija detectar diferencas ingasdde comportamento de trabalho.

Geralmente, este encargo acaba recaindo nas figosashefes, que sédo aquelas
pessoas que detém ascensao funcional sobre odavateesmo que esta definicdo ndo esteja

calcada em nenhuma orientacdo cientifica ou técnica

A avaliacdo de desempenho ideal deve ocorrer nwtegdo de troca, de
intercambio, que se distribui de maneira harmépmatoda equipe de pessoas que compdem a

organizagao a que pertence, de forma franca eaabert

Primoroso, que se tenha em mente, que toda aval@éagdetuada por pessoas, e
por isso podera ocorrer inevitaveis erros e enggmareém a Administracdo deve ter critérios os
guais reduzam essas possibilidades e preservapoiredimento da contaminacéo por questdes
pessoais.

Dentre distintas variaveis, 0s vicios mais comuasprocesso de avaliacdo de
desempenho podem, de acordo com a autora Berg@@08: 51), ser da seguinte ordem:

“(...) - Subjetivismo - atribuir ao avaliado qualidades e defeitos gée s
préprias do observador ou avaliador.

- Unilateralidade - valorizar aspectos que apenas o avaliador joigartantes.
Exemplo: entende que todo mundo precisa trabalharaheira excessiva, como
o avaliador faz.

- Tendéncia central— ndo assumir valores externos por medo de pogjuds
fracos e assumir responsabilidade pelos exceleitedos sdo normalmente
bons.
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- Efeito Halo — constitui pela contaminacdo de julgamentos glesrum
julgamento geral que afete a classificacdo de cadacteristica em si, quer
pelas contaminacdes de um prognosticador sobré&@. ou

- Falta de memoria— ater-se apenas aos Ultimos acontecimentos, @sle
se de fatos significativos que possam ter ocorddmnte todo o espaco de
tempo ao qual se refere aquela avaliagéo.

- Supervalorizacdo da avaliacdo- acreditar que um simples instrumento de
avaliagdo das diferencas individuais possa coriilgifeitos nas pessoas. O
avaliador acha que a avaliacéo teréa efeito milagros

- Desvalorizacdo da avaliacdo— acreditar que a avaliacdo seja um
procedimento sem nenhum valor e que em nada possidbuir para o0 melhor
aproveitamento dos recursos humanos na empresa.

- Falta de técnica — desconhecimento das principais caracteristicas d
avaliacdo, emitindo julgamentos unicamente atrdeédsom senso.

- Forca do habito — ocasionada pela insensibilidade ao apontar g@&no
desempenho do avaliado com relacdo a ele mesmeawordr dos anos ou com
relacdo aos seus demais colegas. Sao todos igueéssé ndo evoluem e nem
involuem com o decorrer do tempo.

- Posicdo contrarias — facilmente detectadas através dos boatos sobre a
avaliacdo de desempenho, que, em Ultima analipegsentam distor¢des dos
pressupostos basicos e das aplicacOes praticativabas através do sistema,
séo as conhecidas rede de comunicagéo informanhstitsicoes (...)”

Com isso, estas variaveis conhecidas precisamsemdidas e administradas, por
exemplo, por intermédio de treinamento especificeaizacdo de campanhas que esclarecam as

metas do procedimento.
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CAPITULO 2

AVALIACAO DE DESEMPENHO DAS INSTITUICOES PUBLICAS N ACIONAIS

A avaliacdo de desempenho por si s6 ndo consétnida de modificacdo de
comportamento. Ela deve ser considerada apenas ic@tnomento de levantamento de dados
gue caracterizam as condicfes as quais dentro glmipacdo, estejam num dado momento

dificultando ou impedindo o completo e adequadoagtamento dos seus recursos humanos.

Em meados de 1970, o Brasil comeca a preocupacse & avaliacdo de
desempenho governamental, com a corrida dos gramdgseendimentos na area da construcao.
Porém, as instituicdes publicas nacionais iniciasamtrabalho voltado para anélise e busca por
resultados. Somente em periodo recente as insiglido governo iniciaram a producdo de
indicadores socioecondmicos, com vistas a perintaliacoes dos programas do governo, com

propésito de serem confiaveis e transparentes.

J4 em relacdo a avaliagdo de desempenho dos gesvigdblicos, a proposta
sempre esteve voltada para o sistema remunerata@socategorias profissionais. No ano de
1930,com a criacdo da Lei de Reajustamento (1986proposta era de regulamentar as
promocdes e instituir a avaliacdo de desempenhaelvglores publicos federais, o que acabou

nao prosperando por falta de preparo dos avaliadentre outros motivos.

Nos anos 60, com o surgimento do Plano de Cargeisn(L3.780/60), iniciava
novamente mais uma tentativa de instituir um siatel avaliacdo de desempenho baseado no
método da escala grafica, onde eram fixados @#éte promocdo e notas minimas e maximas
gue poderiam ser atribuidas aos avaliados, bem coitigar o grau de arbitrariedade conferido
ao dirigente / avaliador, afastando assim as arnitadss e protecfes pessoais. A proposicao foi

suspensa, ante o resultado pifio, consideradaaefi

Uma das razdes da suspensao da aplicacéo do sisiesnfalta de seriedade com
gue as avaliacdes eram realizadas e o desprepaavdiadores.
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Surgiu entdo o Plano de Classificacdo de Cargo€)i@ Lei n. 5.645, de 1970,
gue abrangia todos os servidores federais da Adtragio Direta, a qual foi regulamentada pelo
Decreto n. 84.669, de 1980 (revogou o Decreto n60@077). O mencionado Decreto
regulamentava a progresséo funcional, para asdégme classes mais elevados da carreira do
servidor. Neste momento, surgiu 0 conceito de pssgies por mérito ou por antiguidade, uma
maneira de privilegiar os agentes publicos melh@liados. Assim, estamos falando que nos

anos 70 comecou a se falar em avaliacdo de desbmpes agentes do estado.

Mas como dito anteriormente, a avaliacdo de desemap@o servico publico
sempre esteve intrinsecamente ligada aos aspedogragressao funcional e aumento

remuneratorio.

No método entdo utilizado, o intersticio para agpesao ou aumento de salario
dependia de critérios subjetivos, e muito de caditliicdo. A regulamentagdo fixou ainda
sistema de cotas para avaliacdo de grupos (destgiaq).

A dificuldade em conjugar o desenvolvimento do islenvna carreira e a avaliagdo
de desempenho, ao longo do tempo, tornou-se umragaba ser vencido.

Alem disso, a n&o institucionalizagcéo do sistemawidiacdo e a inaptidao de criar
critérios validos para o aperfeicoamento da gesgf@eernamental, acabaram por aniquilar

gualquer boa intencdo no campo da avaliacao dengesdo dos servidores federais.

Na tentativa de resgatar o que se foi produzidesti&o deste tema, o constituinte
derivado, por meio da EC n. 19/98, incluindo nad®el — Dos Servidores Publicos — o
paragrafo 2 do art. 39, CF/88, em que a participaga cursos de aperfeicoamento ministrados

por escolas de governo passa a ser requisito timimg@ara a promog¢ao na carreira.

Na mesma Secdo da CF/88, a mesma EC n. 19/98 deuredacdo ao art. 41,

onde a avaliacdo de desempenho aparece como iesfimunmecessario para assegurar a
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manutencdo do servidor no cargo publico. E a chanpmiida do cargo por insuficiéncia de

desempenho periddico, vejamos o texto trazido QEI&8:

“(...)Art. 41. Sao estaveis apOs trés anos de efetiveciei® os servidores
nomeados para cargo de provimento efetivo em \artel concurso publico.
(Redacao dada pela Emenda Constitucional n° 199@i®)

§ 1° O servidor publico estavel s6 perdera o cqiRedacdo dada pela Emenda
Constitucional n° 19, de 1998)

| - em virtude de sentenca judicial transitada elggdo;(Incluido pela Emenda
Constitucional n° 19, de 1998)

Il - mediante processo administrativo em que lhja assegurada ampla defesa;
(Incluido pela Emenda Constitucional n® 19, de 1998

Il - mediante procedimento de avaliacao periédiealesempenho, na forma de
lei complementar, assegurada ampla defeflacluido pela Emenda
Constitucional n® 19, de 1998)

§ 2° Invalidada por sentenca judicial a demissasetoidor estivel, serd ele
reintegrado, e o eventual ocupante da vaga, seegstaconduzido ao cargo de
origem, sem direito a indenizagdo, aproveitado emnoocargo ou posto em
disponibilidade com remuneracgdo proporcional agpteate servico(Redacao
dada pela Emenda Constitucional n® 19, de 1998)

§ 3° Extinto o cargo ou declarada a sua desneeglssid servidor estavel ficara
em disponibilidade, com remuneracdo proporciondaea®o de servico, até seu
adequado aproveitamento em outro car@@edacdo dada pela Emenda
Constitucional n° 19, de 1998)

8§ 4° Como condicdo para a aquisicdo da estabilidaderigatoria a avaliacédo
especial de desempenho por comissao instituidagsaea finalidadg(Incluido
pela Emenda Constitucional n® 19, de 19983) .

Contudo, esse importante instrumento de gestdcecate regulamentacédo por

meio de Lei Complementar (LC), que até hoje ndeditada pelos parlamentares.

Ainda no art. 42 da Carta Politica, no paragrafestabelece-se um tipo especial
de avaliagdo de desempenho, para fins de valiéstabilidade do aspirante a servidor estavel.

Com a leitura do dispositivo depreende-se que valisgdo € obrigatoria, snao podendo a
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Administracdo Publica, se furtar de realizar o pddmento, sob pena dos seus dirigentes serem

responsabilizados.

Esses casos demonstram que o legislador teve eupagio de inserir em nossa
Lei Maior alguns dispositivos que sinalizam a temi& do funcionalismo publico, com intuito
de legitimar as acdes governamentais que possaocarbosior eficicia e eficiéncia no setor
publico, sem que, com isso, possa demonstrar ceralgtitude autoritaria e contraria a

Constituicao.

Nesta mesma linha, a Lei n. 8.112/1990, que dismime o Regime Juridico
Unico (RJU) e o Estatuto dos Servidores Federsfssleando a norma Constitucional, estabelece
também em seu art. 20 que os servidores serdo 8dbma sistema de avaliacdo de desempenho
por meio de método periddico. O dispositivo aindgpehde de regulamentacdo por Lei
Complementar (LC).

O grande desafio na area da Avaliacdo de Desempeahdificuldade de se criar
métodos e maneiras de realizar uma leitura isemtzothportamento e desempenho do servidor,
diminuindo ao maximo o subjetivismo da avaliacdgaljador x avaliado), para que seja
considerado arbitrario e injusto, que desmoralizéuacionarios, alimente o espirito imediatista,

aniquile o trabalho em equipe ou seja respons@ralpa instabilidade administrativa.

N&o sendo objeto deste estudo, porém € importaste flue os paises europeus
0S quais realizam avaliacdo de desempenho nop@tico, ainda ndo conseguiram chegar num
patamar ideal, mesmo ja tendo colhido bons resastagesta area de atuacdo. Percebe-se que
nestes paises optou-se por um maior participac&emaor no processo ora em estudo, ja que a
avaliacdo se sujeita ao reexame em nivel sup&assa maneira, o funcionario além de tomar
conhecimento de sua avaliacdo, também poderd eecda conceito recebido, tendo ainda

garantia de que a instancia superior tera reprastst dos servidores.

A criacao da implementagédo de um sistema seguaval@acdo representaria mais

do que uma ferramenta de gestdo de pessoas. Bbe@rtamnia contribuir sobremaneira para



21

estudos de viabilidade técnica para a melhor dgiinidas atribuicbes e deficiéncias dos
funcionarios, bem como iria ajustar e direcionarn@scanismos remuneratdrios, seja para 0s

aumentos da faixa salarial ou até mesmo na digtéibude funcdes gratificadas.

Nos tempos de hoje o funcionalismo publico passseraatrativo e considerado
um bom emprego, com o0s salérios da diferentes a@sgmuito proximos ou até mesmo acima
da média paga pela iniciativa privada. Com isseetor publico angariou 6timos funcionarios
para seus quadros de pessoal, mas esta encontldimlibdade em manté-los no emprego

publico, ou pior, preserva-los motivados e prodigiv

O que se constata né que o Setor Publico tornaumsedtima oportunidade num
primeiro instante, mas aos poucos o empregadoquaado € apenas o fator remuneratério que
importa, mas todo o contexto em que ele esta dsetais como: verdadeiro plano de carreira,
atuar na area com a qual tem afinidade e formae&onhecimento institucional pelo trabalho
bem feito, etc.

Com isso, muitos acabam tendo vinte e nove diassdgisfacdo no trabalho e um
dia de alegria: quando recebem o pomposo contraehegaem o exibindo o grande numerario
recebido aos amigos e colegas, e o restante dpaséam se arrastando e contando as horas de
receberem novamente o pagamento. E esse ciclocipsmivira uma rotina, sem previsdo de

acabar.

A grande maioria, sem ousadia, acaba por ficarelagiwcondicdes, pois sua digna
sobrevivéncia estd garantia por bons e longos aAlmgins, com mais valentia, acabam
retornando a iniciativa privada, a fim de resgatasua auto-estima, e poderem voltar a viver

com maior dinamismo e “perigo”.

Recentemente, tivemos alguns casos em que funmerd® uma dada Instituicao,
gue exibiam contracheques pra lA de pomposos, estenidam indignacdo pelo trabalho,
asseverando que prefeririam estar ganhando meesde djue estivessem fazendo algo que Ihe

dessem maior sentimento de realizacgéo.
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Por isso, verificamos, em algumas Instituicdes,lto aumero de servidores
licenciados para tratamento de salde, para esimdapeexterior, e até mesmo cedidos para

outros Orgaos.

Na perspectiva da governanca contar com um quagsmativado, que ndo se
identifigue com aquela Instituicdo, e por isso t&tha lealdade e honestidade de propdsitos no
gue faz é altamente prejudicial. Necessario qupeasoas acreditem no que estdo fazendo e
gostem do que fazem, s6 assim é possivel manteadr@ de pessoal firme e alinhado com as

metas da Instituicéo.

Além de fatores de formacdo de cada um, essa deag#m acaba por levar o
funcionario a partir para o negocio paralelo, awgugéo, a utilizacdo do bem e do cargo publico

para proveito proprio.

Aliado a tudo isto, ainda tem pela frente a estidile ao cargo publico, que, de
certa maneira, leva o empregado o sentimento deoguesmo estd blindado e seu emprego
sempre estara lhe aguardando, faca chuva ou $@Enf®s que a estabilidade teve seu importante
papel nos periodos de instabilidade politica easodivido principalmente nos tempos de regime
ditatorial, em que funcionarios eram ameacadosiseanompanhassem o governo da época, mais

OuU menos o que acontece no socialismo Chinés.

Mas ha de se reconhecer que tal garantia perdentim® nos dias de hoje, onde
as categorias ficaram muito mais organizadas edpg que o regime atual democratico ndo
permitem que qualquer tipo de perseguicdo venhaoarey, € mesmo que ocorra 0S outros

Poderes, independentes e autbnomos, como o Jiapidsa corrigir eventuais distorgdes.

E esse modelo herdado da era Vargas, das garanfigsnas ao trabalhador,
tornou o atual modelo de gestdo de pessoas no Batico altamente engessado e burocratico,

onde qualquer mudanca torna-se deveras ardua.
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Uma diferenca consideravel na iniciativa privadague o trabalhador precisa
manter seu emprego, mesmo depois de conquistadwgo.clJa na Administracdo Publica o
caminho é dificil até conquistar a vaga, depoigmwidor precisa manter padrbes razoaveis para
aquisicao da estabilidade (3 anos para a maiosaaaeiras ), conquistando, apds esse periodo,

a blindagem da estabilidade.

Quem trabalha ou tem contato com os Recursos Hwsmdo® Orgdos Publicos,
sabe que, para nao falar em impossivel, é muitoildifiemitir um servidor estabilizado, mesmo
naqueles fatidicos casos de abandono de empre@ma®sso Administrativo Disciplinar (PAD),
além de ser um processo meticuloso em que quafglle ou erro material pode levar a
invalidacdo de anos de trabalho, ainda enfrentdranmiisséo do Poder Judiciario. Em tese esse
Poder, ndo poderia adentrar no mérito do ato adtrativo, mas acaba por mitigar a forca das
comissbes quando determina ou impde a reintegrdeamm servidor, por forca de liminar. O
mérito da questado pode levar anos ou décadas @asamalisado, o que levaria indubitavelmente

a paralisacao dos trabalhos da Comisséao Disciplinar

Rarissimos sdo os casos em que a Instituicdo ammseglizar a demisséo rapida
de um mau Servidor, ocorrendo somente quando kéegde dos “dirigentes” na resolucédo da
lide. (pode ser o caso do Delegado Protdgenes @adPiFroblema no escandalo da corrupcédo do
Senado). Mas via de regra, os demitidos sdo readeg, até porque com a rapidez que se
emprega nesses casos, € uma série de protecioassevidor, um bom advogado, certamente,
conseguird achar uma lacuna juridica, para beaefggu cliente, o que acaba por deixar um

sentimento de impunidade para os integrantes dadnsituicao.

Para isso, o Setor Publico teria que passar poséanme de mudangas sistémica,
ndo sO6 a de gestdo de recursos humanos, mas tamiéondenamento juridico-legal do
funcionalismo publico, onde as regras e objetiapgat da Instituicdo quanto a do servidor sejam

muito bem delineadas.

J& no Brasil, todas tentativas voltadas para a&diae desempenho, livre desse

modelo paternalista, de apadrinhamento, e de coedééncia, ndo obtiveram éxito. Um dos
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grandes entraves sdo as distor¢des verificadasassago, que culminaram em uma falta de
uniformidade na aplicacdo e afericdo dos resultap@stitativos e qualitativos, decorrente de
diversidade de comandos / chefias e despreparedessliadores para a importancia desta

funcdo que Ihes caberia.

Com a maneira relapsa que os avaliadores se cargrornos Ultimos tempos, a
Administracao viu-se obrigada a criar regras e leggentos em que ordenava o avaliador a
enquadrar os avaliados numa escala de conceite, g era possivel que todos os avaliados

fossem excelentes. A regra foi a denominada “clangada”.

Mas como ja dito alhures, todo e qualquer esforgocaimpo de Avaliacdo de
desempenho gravitava em torno de progressao fuedce promocdes do funcionarios, que

diretamente estava atrelada aos aspectos remunesatos avaliados.

Esta regra de curva forcada acabou criando o vedmtiema de rodizio, onde os
servidores eram avisados, que, por decorréncia ddsgacao, os avaliados seriam conceituados
ora no maximo e no minimo, de maneira a eliminalquer efeito diferenciador da avaliacao.
Dessa forma, todos continuavam sendo excelentasapAdministracdo Publica, em que pese o

indice de reclamacao dos servigcos publicos verdstendo vertiginosamente.

A ocorréncia desse fenOmeno fez aparecer um sernbni® descontentamento,
tanto para avaliados quanto aos avaliadores. Egiamh®sa atribuicdo tornou-se um pesadelo

para aos dirigentes e ndo um mecanismo eficientépeldeicoamento do aparelho estatal.

Dentre outras distor¢des, os autores destacam atgoomo: a possibilidade de
vocé ser avaliado por alguém que néo seja de steirase nem possua vinculo efetivo com a
Instituicdo, estd a mercé de caracteristicas pissso@dos de comportamento e valores
subjetivos de avaliadores, trabalhar com alguémemxmente rigido, onde o que acaba
preponderando sdo os critérios subjetivos do a@ljao que acaba por gerar um

descontentamento perante seu colega, que vocé&leals) faz o que Ihe é colocado, e mesmo
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assim este acaba sendo melhor avaliado, por teo ocdmefe uma pessoa complacente e
paternalista.

Era comum ainda a ocorréncia da memoria recentguenmos casos de avaliacdo
semestral ou anual, o avaliador s6 consideravastorido daquele periodo da avaliagdo, onde
alguns funcionarios eram prejudicados, pois pouralgproblema pessoal / familiar, tinham, a
principio, um pior rendimento em um periodo quencidiia com a da avaliacdo, ignorando todo o
restante do ano ou semestre avaliado. Ou sejahasiava o servidor ser excelente o ano todo,
mas ele tinha que ter a sorte de figurar bem nadrnamecente do chefe.

Mas esta distorcdo ndo era culpa exclusiva do al@lj mas sim da maquina
publica obsoleta e incompetente que nédo proviaraarientas e os critérios objetivos para que o
avaliado fosse acertadamente conceituado.

Até pouco tempo, os Recursos Humanos dos Orgaugésieram lotados dos
servidores de baixa competéncia intelectual-profied, muitas vezes considerados
probleméticos pelo resto da Instituicdo. S&o raroscentes os casos de Orgdos que resolveram
recrutar pessoal especialista na area de RH, comeaso da Camara dos Deputados, que ja

conta com este tipo de profissional qualificadoglsta de Recursos Humanos).

A absoluta falta de um sistema Unico e critériossnudjetivos de avaliacéo,
acabaram por criar uma distorcdo dentro da prémiainistracdo, onde algumas carreiras se
achavam prejudicadas diante de outras que naontirgjuee comprovar rendimento, e que com

iSso garantiam a percepcéao das gratificacoes @engpemnho.

Algumas carreiras consideradas de “Estado”, comcAwditores da Receita
Federal passaram por avaliacdo individual, alénirda avaliacdo de atendimento das metas e
objetivos daquele departamento ou setor, sendsséte a conjugacdo dessas duas avaliagcbes
para chegar no resultado final da avaliacdo qubelsticera o percentual que o servidor merecera
receber de sua gratificagdo de desempenho.
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Esta gratificagdo de desempenho, que chega a eepgesquase 50 % da
remuneracédo final do servidor, acabou criando ueitcepernicioso, pois levava a fixacdo de
metas bem menos ambiciosas, com propdsito de naeiooar perda remuneratoria dos

envolvidos.

Por conseguinte, 0 que se deseja no campo da @Galide desempenho ndo é
apenas um mecanismo de barganha remuneratdriaxeanadores que possuem a percepcéao de
suas gratificacdes atreladas as avaliacdes de desbm individual e de metas institucionais
deturpadas, mas sim um sistema que contribua re@npara o crescimento Institucional de

maneira segura e organizada.

Mesmo ciente das dificuldades que permeiam esta, @trevemos em afirmar que
ndo existe em nenhum Org&o Publico, um sistemieefice capaz de minimizar as distor¢es
aqui apresentadas. O modelo melhor encontradotapméblico foi o utilizado na instituicdo de
economia mista — Banco do Brasil — que também etafreutros problemas de ordem sistémica

com seus empregados.

Para o registro vale consignar que existe um forajle lei complementar n.

248/98, que trata da demissao de servidores p8béistaveis por insuficiéncia de desempenho,
foi aprovado pela Comissdo de Trabalho, de Admagéb e servico Publico da Camara dos
Deputados em maio de 1999. De acordo com o pragetvaliacdo de desempenho devera ser
feita anualmente por uma comissao composta pele amediato e, no minimo, dois servidores
com pelo menos trés anos de trabalho no setor.b&tituivo desse projeto foi aprovado pela
Camara dos Deputados em agosto de 1999. No presept®jeto encontra-se novamente na
Camara dos Deputados onde serd apreciada a altgpagidiovida pelo Senado Federal, em
18/10/2007, Encaminhada a publicacdo. Parecer daaisS@o de Constituicdo e Justica e de
Cidadania no DCD de 19/10/07, da Camara dos Degpsitad

Os erros mais comuns nas avaliacdes, segundo I@ataecilia, no estudo
publicado pela Revista 9 da ENAP, sao a leniéncidalo, que vem a ser:

“(...) - Leniéncia: é proveniente de uma tendéddavaliador de atribuir apenas
escores altos aos empregados avaliados, carandwize pelo uso
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indiscriminado do extremo favoravel da escala deliaydo e da falha do
avaliador em distinguir os avaliados quanto ao Intle eficacia de seus
desempenhos (Siegel e Lane 1982, citado por ALL@@il). A leniéncia esta
positivamente correlacionada com a crenca de gpess®as sdo essencialmente
boas e que diferem pouco umas das outras (Tzi®&5 titado por Gama
1997:18).

- Efeito de halo: inabilidade do avaliador paraefadiscriminagBes entre as
diferentes dimensfGes de um posto de trabalho, deafandependente de
impressdes globais sobre o avaliado (Holzbach 18%8jo por Abbad, 1991)

()

Cabe registrar, por ultimo, apesar de nao sermbieste estudo, a necessidade de
um sistema de avaliacdo de desempenho para Admagdst Publica, em que 0s aspectos
juridicos e legais especifico do servico publicccio@al precisam ser considerados para
incorporar limitacdes ao desenvolvimento de uméipalde avaliacdo digna de uma Estado de

Direito em que vivemos.
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CAPITULO 3

AVALIACAO DE DESEMPENHO E REGULAMENTACAO DO ARTIGO 41, § 1°
INCISO Ill DA CONSTITUICAO REPUBLICANA.

Para tratar deste Capitulo, serd necessario @amas nocdes introdutorias sobre
Administracdo Publica, passando pelos fundamemterca da organizacdo do Estado brasileiro
formado em uma estrutura federativa, da qual @sulirés esferas de governo, dotadas de
capacidade politica.

Por oportuno, é bom frisar que o presente estudoseédestringe tdo somente a
Administracdo como um conjunto de 0Orgdos, mas, éambcomo atividade. Nao podemos
confundir a Administracdo, de que ora se cuida, nenmhum dos Poderes, uma vez que nos trés
existem 6rgdos administrativos. O Legislativo, ceéikivo e o Judiciario, todos dispéem de

organizacao administrativa

Entdo este estudo prévio, além de auxiliar no dede@mento do presente
capitulo, ira ajudar também a entender um poucaeftexos do Estado de Direito que vivemos
e a submissdo ao Direito Administrativo e o ordegraim juridico que ampara toda atividade
estatal.

Citando o Constitucionalista Celso Ribeiro Bast@89@:5), a Administracao

Publica é:
“(...) o ponto mais avancado da maquina estatahgbela de roga mais
diretamente com o particular. E natural, pois, sgja com este poder que mais

naturalmente se fissionem, de um lado, os intesegéblicos e, de outro, os
particulares (...)".

O mesmo autor assim define o Direito Administrativo

“(...) € uma tentativa de fazer com que essesessess, embora antagdnicos,
encontrem um ponto de equilibrio. O exercicio ddiseitos individuais, por
exemplo, serd licito dentro da latitude que a jgémejuridica confere ao
particular. A partir do momento em que passam pigiear o interesse publico
surge a prevaléncia do interesse administrativoenQulita o ponto de
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intercessdo é a propria lei que a Administracdoceaacterizar nas diversas
hipéteses com que defronte. Aqui surge um probiempartante. A lei ndo pode

prever de forma minuciosa todos o0s casos ocorrimeispratica. Dai a

necessidade de a Administracdo gozar de uma patiragpara determinar o
ponto exato de equilibrio. Isto a Administragédocede levando a cabo um juizo
de subjetivo que opta por aquela forma que lhecgpareais adequada para
protecdo do interesse publico em jogo(...)".

A divisdo da evolugdo do Estado, adotada pela auttaria Sylvia Zanella di
Pietro em sua obra Discricionariedade administatia Constituicdo de 1998 (Ed. Atlas, 1991),
refere-se aos seguintes topicos: Estado de Pdhstago de Direito; Estado Social de Direito; e

Estado Democratico de Direito.

Apenas com propésito didatico, de tocar em algwss incipios extraidos da
Constituicdo Federal (CF/88), iremos comentar sabggolucdo do Estado de Direito, que, para
os doutrinadores significa a submissdo de todddatie estatal frente a lei e ao direito; a
independéncia dos Poderes para o exercicio deasiuagcdes em relacdo aos demais, e a funcéo
do judiciario de exercer a guarda, com independémdémparcialidade, da legalidade dos atos da

Administracao e a constitucionalidade de leis 8 atrmativos emanados dos demais Poderes.

No Estado de Direito, a Lei tem sentido formal comgem no Poder Legislativo
(ressalvadas as hipoteses previstas na CF/88, caraso das Medidas Provisorias (MPV) e das
Leis Delegadas.

E deste Estado que nasce com maior firmeza o ¢ord@iprincipio da legalidade,
em que ninguém sera obrigado a fazer ou deixaazkr falguma coisa sendo em virtude de lei.
Nasce com isso, o brocardo juridico que, ao pdaticé permitido fazer tudo que a lei ndo
proibir, j& a Administracdo podera fazer somentgi® estiver previsto em lei, limitando assim a

atuacao estatal.

Partimos entdo direto para o estudo do Principihetmlidade tdo festejado no

campo do direito Administrativo.

O principio da Legalidade € um dos sustentaculosldmentais do Estado de

Direito. Contudo, ha que se enfatizar que esseipitmndo se confunde com a lei em sentido
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peciais. E nela que o individuo encontra

formal, em que pese ser esta uma das suas exEesst
o fundamento das suas prerrogativas, assim conte densuas obrigacdes (CF/88, art. 5, Il).

O ilustre Paulo Bonavides faz um excelente redatore a formacg&o do principio

da legalidade, que entendo ser oportuno reproduzi-|

“(...) O principio da legalidade nasceu do anseioedtabelecer na sociedade
humana regras permanentes e validas, que fossers darrazéo, e pudessem
abrigar os individuos de uma conduta arbitrarianprévisivel da parte dos

governantes. Tinha-se em vista alcancar um esta@d de confianca e certeza
na acdo dos titulares do poder, evitando-se assifivida, a intranquilidade, a

desconfianca e a suspeicdo, tdo usuais onde o ¢a@leoluto, onde o governo
se acha dotado de uma vontade pessoal soberamarepusa legibus solutus e
onde, enfim, as regras de convivéncia ndo foramigreente elaboradas nem
reconhecidas. A legalidade, compreendida, pois canmerteza que tém os
governados de que a lei os protege ou de que nemfalrportanto lhes podera
advir do comportamento dos governantes, sera egicesse aspecto, como
gueria Montesquieu, sindnimo de liberdade (...)"

Por conseguinte, necessario realizar uma brevexéefl a respeito do ultimo
principio estabelecido na CF/88 — o da Eficiéncfaois 0 mesmo tera grande valia na percepcao

coerente do estudo sobre avaliacdo de desempergstargublico.

O Principio da Eficiéncia € perseguido tanto noiforin Setor Publico quanto no

Privado, pois isso representa a possibilidade zkr faais com menos insumos e esfor¢co da mao-

de-obra.

Na Administracdo Publica do Brasil, a preocupagdm @ eficiéncia ndo é tao
recente assim, mas ganhou melhores contornos canvento da Emenda Constitucional n.

19/98, que consagrou a eficiéncia como um prinaipiordenamento constitucional desta nacgao.

Nesse sentido, insta destacar que a emenda acinwomgda nao sujeitou apenas
a insercao da eficiéncia na parte final do capuartla37 da CF/88, mas sim inseriu uma carga de
preocupacdo com o planejamento, com avaliacédo, aloamce de metas e com a forma de

selecéo, de treinamento de servidores, bem corebragdio de suas remuneracdes, etc.
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A eficiéncia como fato concreto trouxe a preocupagi legislador na
transformacao da atuacdo estatal, principalmergeareas de arrecadacdo e qualidade do gasto

publico.

Os Principios sdo normas que instituem fins a seagngidos, juridicamente
relevantes, demonstrando com exatiddo os valor&idos e politicos que consagram e visam a

estruturar o sistema patrio, disseminando os deitesesobre todo o ordenamento juridico.

Escrevendo sobre a necessidade de conhecé-loss @ail Sundfeld averba em
sua obra:

“(...)Os principios séo as idéias centrais de wtesia, ao qual dao sentido
I6gico, harmonioso, racional, permitindo a compséen de seu modo de
organizar-se. (...) Por isso, conhecer os prinsigidireito € condi¢cdo essencial
para aplici-lo corretamente. Aquele que s6 conheaegras ignora a parcela
mais importante do direito — justamente que faaslam todo coerente, ldgico e
ordenado. Logo, aplica o Direito pela metade(...)".

Importante frisar que o Estado deve necessariameistg a qualidade na
prestacdo dos servicos postos a disposicao dadacslaguer sejam prestados pela Unido, Estado
ou Municipio, quer sejam prestados por terceirosregime de concessdo ou permissdo. O
desempenho de suas atividades deve ser célerejamlmeperfeicdo e alcancar resultados

positivos.

A eficiéncia consiste em buscar com objetividadeethor resultado com o menor
dispéndio, tornando os servicos mais baratos ¢gamqor mais acessiveis aos usuarios, coibindo o
desperdicio do dinheiro publico.

O dever de eficiéncia impde a adocdo de medidas owivenientes, como a
aplicacdo adequada e transparente dos recursdasgsibbb o ponto de vista econdmico, o que
envolve precos de acordo com o mercado, tempo vazomao-de-obra compativel com a
natureza dos servi¢os, gastos de materiais semjastEnto e outros aspectos que deverdo ser

obrigatoriamente observados na prestacao de semigmicos.



32

A eficiéncia entdo é um critério de atuacdo adrratisa concernente a utilizagéo
adequada dos meios disponiveis para se atingin®slé interesse publico, sejam eles primarios
ou secundarios. Surge a necessidade de se satisfare de um fim com 0 mesmo meio
(otimizacao dos recursos disponibilizados).

O Estado Democréatico de direito é o cenario no quatficiéncia se deve

apresentar com a for¢ca imprescindivel para quensajiegancados os fins Gltimos estatais.

Nesse diapasao, com a Emenda Constitucional m#e€l94 de junho de 1998, que
implementou aReforma Administrativadurante o governo do Presidente Fernando Henrique
Cardoso, a eficiéncia adquirstiatusde principio constitucional ao ser inserida exEesnte na
redacdo do art. 37, sob o argumento de que erdgmoais relevante a reestruturacdo do Estado,

perante a crise do aparelho estatal.

O momento sinalizava para a necessidade de revo dispositivos
constitucionais permanentes, que precisavam incarpoeficiéncia para superar a paralisacdo da

Administracdo Publica.

Neste sentido, o trechan verbis extraido da Exposicdo de Motivos
Interministerial n. 49, de 18 de agosto de 1995sijdalizava a necessidade de levar a
Administracdo ha um patamar de destaque, vejamos:

“(...) A crise do estado esta na raiz do periodopdaongada estagnacao
econbmica que o Brasil experimentou nos udltimosnzpiianos. Nas suas
multiplas facetas, esta crise se manifestou conse fiscal, crise do modo de
intervencdo do Estado na economia e crise do pr@marelho estatal. No que
diz respeito a esta Ultima dimensdo, a capacidadacéio administrativa do
Estado se deteriorou, enquanto prevalecia um eafequivocado que levou ao
desmonte do aparelho estatal e ao desprestiggedsusocracia(...)".

Mais adiante, na mesma exposicdo de motivos, o r@ovEederal da época
enfatizava ainda o processo de redemocratizacdoogestado tinha que viver e a maneira

burocratica que o estado estava formado, notemos:

“(...) No dificil contexto do retorno a democracigue em nosso pais foi
simultdneo a crise financeira do Estado, a Comgditude 1988 corporificou
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uma concepg¢do de administracdo publica verticadiZaiérarquizada, rigida que
favoreceu a proliferagdo de controles muitas vefesnecesséarios. Cumpre
agora reavaliar algumas das opc¢Bes e modelos adotadsimilando novo

conceito que reorientem a acédo estatal e a qualidad servi¢cos prestados ao
cidadao(...)".

Entdo o proponente acreditando que a presente eméma contribuir
sobremaneira para o revigoramento da AdministraP@iblica destacou alguns aspectos

relevantes da emendas, a qual ressaltamos astesguin

“(...) incorporar a dimensdao da eficiéncia na Adstinacdo Publica; o aparelho
devera se revelar apto a gerar mais beneficidermea de prestacdo de servigos
a sociedade, com o0s recursos disponiveis em respait cidaddo
contribuinte(...); (...)enfocar a qualidade e oetlesenho nos servicos publicos a
assimilacao pelo servico publico da centralidadeidadao e da importancia da
continua superacdo deetas de desempenh@onjugada com a retirada de
controle e obstrucdes legais desnecessarios, tgjpansa melhoria dos servigcos
publicos (...); (...) recuperar o respeito e a iemgdo servidor perante a
sociedade; a flexibilizacdo a estabilidade, a thigdio demecanismos de
avaliacdo e a possibilidade de equacionamento da situacdexdesso de
quadros deverao contribuir para o revigoramentondgem do servigo publico
perante a opinido publica(...)”

Com isso, a tentativa foi de demonstrar que o jda¥®m buscando hd um certo
tempo atingir melhores condi¢des para a gestdagaiiipor meio de avaliacdo de desempenho e
alcance de metas e objetivos especificos, ja nadymelca de intensa crise econdmico-financeira
do Estado. Nos dias atuais, com essa certa edtat@liecondmica, 0 cenario € mais propenso a
realizacdo de melhores planejamentos que auxileeimplementacéo efetiva das proposi¢coes da

nacao.

Assim, com proposito de atender o comando congiitat acima citado, foi
proposto pelo executivo o Projeto de Lei n. 248,1888, para disciplinar a perda do cargo

publico por insuficiéncia de desempenho do seryidiico estavel.

Na verdade, a Lei como citado acima, ao invés da tevaliacdo de desempenho
como mote, acabou por privilegiar o disciplinameti#operda do cargo publico, que em ultima
analise seria a consequéncia do instrumento dmg&alde desempenho.



34

O mencionado projeto, faz referéncia em duas pididsittes de perda do cargo
publico (Processo de Desligamento), - quando widser obter dois conceitos sucessivos de
desempenho insatisfatorio; ou — trés conceitoggotados de desempenho insatisfatorio nas

tltimas cinco avaliacdes.

Em que pese a boa intenc¢do do Projeto, 0 mesmdoegi de atingir a plenitude
no campo de avaliacdo de desempenho, que se espara atual estado democratico de direito e

0 sistema capitalismo que vivenciamos. Porém gjge@ inovador se tratando de servi¢o publico.

Na verdade o Projeto de Lei Complementar (PLC 8/1888) é mais um plagio
do que ja estava previsto na Lei n. 8.112/1990 (EdE Servidores Publicos Federais), com
algumas pequenas adaptagfes, mas como dito amieni@, trata-se de uma perspectiva de

avanco no setor publico.

Da leitura da exposicdo de motivos n. 114, de 2@udebro de 1998, percebe-se
gue no Sistema proposto, o proponente entende uetilza de critérios de julgamento
objetivos, onde oferece a Administracdo Publicanstrimento necessario para proceder a
avaliagdo de seus servidores, que envolvem: l)idpdd de trabalho; 1) produtividade no
trabalho; Ill) iniciativa; IV) presteza; V) aprovamento em programa de capacitagdo; VI)
assiduidade; VII) pontualidade; VIII) administrac&do tempo; IX) uso adequado dos

equipamentos de servico.

Realizando uma leitura literal dos critérios coltm® na comentada proposta de
PLC, verifica-se que os critérios de julgamento Bdo0 tdo objetivos, como acreditava ser o
proponente. Mas é natural que os critérios naarsttalmente objetivos, até porque se tratando
de avaliacdo de desempenho, seria tarefa difigih pao falar em impossivel, defini-los dessa
forma completamente objetiva. O que se pretendaréat excessiva carga subjetiva que permeia

esses tipos de avaliacao.

E o projeto ainda de maneira infeliz tenta difer@na forma de desligamento dos

servidores em atividade exclusiva de estado.
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Diante do que se examinou, essa tentativa de regular o art. 41, paragrafo
primeiro, Ill da CF/88, trata-se de um modelo p@®aom o ja disponibilizado pela Lei n.
8.112/90, em que os critérios possuem uma cargdongrande de subjetivismo, o qual
continuara a esbarrar em alguns problemas corta:d@a competéncia dos avaliadores; auséncia
de objetivos e metas a serem atingidas pelo awvakagelo setor ou 6rgdo em que se encontra
lotado; inexisténcia de padronizacédo na aplicagdama determinada esfera do Poder Federal,
afastando assim tratamento desigual dentro de ussenencarreira publica; falta de definicdo de
metodologia de avaliagdo, com um enfoque sistéma@rocesso; falta de enfoque integrado

com as estratégias da organizacao.

Cabe destacar que, dentre os inUmeros métodosndidzados pela literatura de
metodologia de avaliacdo de desempenho, a granieian@ voltada para a iniciativa privada,
gue possui, as vezes, muito mais definidos seustioty e metas a serem atingidos. Desta
maneira, a Administracdo Publica tera que criar mgdodologia propria feita por meio de

estudos e pesquisas na area publica de abrangéeigi@ndo de lado as adaptacdes e arranjos.
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CAPITULO 4

CONSIDERACOES FINAIS

No dia-a-dia da atividade administrativa, a falea @bnfiabilidade demonstrada
pelos resultados obtidos tem sido um dos maiom@sigmas no processo de implementagcédo da
Avaliacdo de Desempenho no Setor Publico. No cas&»acutivo Federal, por concentrar a
maioria dos Org&os Publicos e nimero de categtoias-se ardua a analise da classificacdo dos
servicos prestados pela Administracdo, e consegifentnacdo de parametros confiaveis que
possam espelhar o real desempenho dos funcionjmiddicos. Essa dificuldade traz
indubitavelmente sensiveis prejuizos para a définigas politicas voltadas para a gestdo de
pessoal. E impraticavel efetuar um trabalho acertad campo das promocées, ascensdes
profissionais, ganhos remuneratérios, diagnésticecipo das necessidades de formacéo

profissional, com base no atuais resultados cajstad

Foi possivel notar neste estudo que a grande malos servidores sdo contrarios
ao conceito de avaliacdo, por terem receio de sarenitorados e reprovados por suas praticas

laborativas. Pois se todos fossem excelentes,ar@orecessaria avaliacdo de desempenho!

Forma a idéia que no Executivo, algumas carret@s,o as de gestdo e algumas
consideradas de Estado, j& realizaram algumastit@stacom a intengdo de melhorar o
desempenho dessas categorias, criando instrumesypesificos, onde é atrelado ao desempenho
o recebimento de gratificacdes de desempenho I(figestdo, juridico), onde o atendimento de

metas individuais e Institucionais sdo necessfdes a percepcao integral de suas remuneracoes.

Entdo com isso, reclama atualmente o grande dedafs® conseguir integrar todo
o funcionalismo publico federal, do Poder Executmode num Sistema Integrado de Avaliacao
de Desempenho do Poder Executivo possam converys tos dados e informagdes gerenciais
necessarios para governanca. Como ocorreu no caStAdrl — Sistema de Acompanhamento
Financeiro do Governo Federal - onde foi possieshecar a acompanhar simultaneamente a

execucdo financeira dos 6rgdos integrantes da Astmsigdo Publica, afastando a arcaica
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maneira individual de cada 6rgéo elaborar seu aaohgmento financeiro. Com isso, o Estado

passou a gastar melhor e com transparéncia ososgoiiblicos.

Com advento da Emenda Constitucional da Reforma ididirativa n. 19
aprovada em 1998, foi introduzido um novo critgr@wa a demissao: o desempenho do servidor,
conforme preconizado no inciso Ill, do § 10, do 4tt, “o servidor publico estavel podera perder
o cargo, mediante procedimento de avaliacdo peaddgior insuficiéncia de desempenho, na

forma de lei complementar, assegurada ampla defesa

Apesar de o procedimento de avaliacdo periodicdaair@o ter sido definido, é
inquestionavel que a aplicacdo do dispositivo esfer & demissdo por insuficiéncia de

desempenho a qual tem como requisito a existéedimdprocedimento de avaliacao.

Para tanto surge um Poder-Dever para o Estadoyrderc o determinado pela
nossa Carta Maior, que é de aprimoramento da maqoublica, em que seja aventada a
possibilidade de se mitigar a figura da estabikdiad cargo publico. O legislador atento as novas
tendéncias da Administracdo contemporanea, quesyp@s a necessidade de exigir dos
servidores publicos mais comprometimento e atenudionele metas pré- estabelecidas pelo
orgao, copilou de certa forma o0 modelo j4 adotpdl@a iniciativa privada, guardando suas

devidas diferencas.

Os sistemas de avaliacdo de desempenho sao dacaplicomplexa e a sua
efetiva consolidacao ocorre, apenas, apés um mockEsajustes, de um histérico de aplicacdo na
pratica. Na administracdo publica federal brasiledr idéia de vincular determinados incentivos
ou puni¢cdes ao desempenho do servidor ndo é nomra a introducdo dessa possibilidade de

demissao do servidor seja recente.

Nessa mesma linha, a reforma Administrativa de /1988ntre outras
modificacdes, veio esculpir no texto constitucionaprincipio da eficiéncia para o servico
publico, o que é mais uma demonstracdo de preog&apdg legislador com o desempenho do
Estado brasileiro.
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Para tanto, sera necessaria uma mudanca na calgiaizacional das instituicbes, o que ja vem
ocorrendo paulatinamente. Mas também h& necessttladeorrer uma alteracdo das normas
infra-constitucionais, em que nado seja possiveatizacdo de arranjos para implementacao das

propostas consideradas viaveis.

O funcionalismo precisa deixar de lado os aprewddizatrazidos do passado, tais como
paternalismo, condescendéncia criminosa e tantd®sowesquicios do periodo pdés Estado
ditatorial, de modo que a visdo dos avaliadoregaéamos sejam de transparéncia e honestidade
de propdsitos com a nacgdo brasileira. Ndo é massiyel admitir funcionarios malfeitores,
improdutivos, que usufruam da blindagem da estigulk para se apossarem do cargo publico,

utilizando-o para seus interesses particulares.

Mesmo reconhecendo que o0 Governo desde 1995 vemantapdo
progressivamente as conhecidas Gratificacfes denfipesiho e Produtividade, para os Gestores
Governamentais, esta categoria tem o papel de liBsestratégias e propor instrumentos que
levem ao alcance de tais desafios. Porém, ha iegehecer a necessidade de se profissionalizar
as carreiras intermediarias e de apoio, uma vezsquén elas que irdo, num ultimo estagio,
aplicar tais ferramentas. E além do mais, ndo poestas carreiras ficarem a margem do que
esteja acontecendo no funcionalismo publico, jaaguavaliacdes de desempenho sdo para todos
0s integrantes da maquina publica.

As tentativas de implementacdo desses sistemagatiacdo de desempenho nao
vem ocorrendo de maneira pacifica, tranquila oosfrarente para os servidores que ja vem
sendo a ela submetidos. Além da desconfianca déatpres subjetivos venham a inviabilizar a
realizacdo e avaliacdes acertadas, destaca-serastimlivel necessidade de garantir que as
metas de desempenho estejam bem ajustadas colidadeale cada categoria e que 0s recursos

humanos, financeiros e institucionais sejam pravid® maneira satisfatoria.
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Os sistemas de avaliacdo de desempenho que tivaanbecimento séo hibridos,
originariamente vindo de diferentes métodos, qualgente sdo adaptados as caracteristicas de
alguns orgéos, tendo muita importancia a competé@eipessoal de RH para implementar bem a

citada ferramenta.

Verifica-se mais uma vez que o talento do pesseaRH envolvido com a
avaliacdo de pessoal do Orgdo faz a diferencarpafeira técnica que aborda o tema e conduz

os trabalhos.

Especialmente no Executivo, nota-se que, pela t@tando-de-obra qualificada
nas DivisGes de RH dos Orgdos da Administracidoaase a falta de entendimento dos gestores
guanto a necessidade de bem implementar ferramengasecessos que levem a melhoria de

pessoal das Instituicdes..

De uma maneira geral, as Divisdes de Pessoal tmredjue os Recursos
Humanos servem apenas para prover treinamenteeaoda@es, por meio de um Plano anual de
Capacitacao, realizar a avaliacdo, com o fatidesvid de padréo obrigatorio, e cuidar de fazer
os arranjos de rodizio entre os servidores, a Bm@b prejudicar nenhum servidor com perda

remuneratoria.

Em que pese o Executivo ja contar com um quadro preparado de gestores
publicos, estes cargos, normalmente, atuam na ogestfiatégica do Orgdo, com vistas a
contribuir para o aumento da eficiéncia, eficacteaasparéncia da gestdo governamental. Foram
concebidos para implementarem a reforma de Estqo®,garantisse maior transparéncia e
melhoria da qualidade dos servi¢os publicos ofdosch sociedade, esse quadro de pessoal ndo
foi pensado e direcionado para prover gestdes ands dos 6rgdos, como: pessoal, material,
pagamento, etc. Assim, surge a necessidade do tisede partir para profissionalizacdo do

pessoal que desempenha fun¢des na area de pessoal.

Nas grandes multinacionais, a area de RH é extremanvalorizada, chegando a

ser tdo importante quanto a area fim daquela empeesiiparando a area de RH com as demais,
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seja com pessoal qualificado, seja na questdoiadalatc. J& no Executivo, a area de RH é
formada por pessoas que “tem jeito para lidar ogmiiblico”, e ndo por individuos preparados

emocionalmente e intelectualmente para lidar comeledipo de demanda.

Nesse contexto, o Executivo devera a curto pransgsena viabilidade de se criar
carreiras especificas de RH, a exemplo do que em®ntom as areas contabeis, juridica,

orcamentaria, e outras.

Um fator que merece destaque é a necessidade taappgbo mandatéria da alta
administracédo nos sistemas de avaliagcdo de desbmpd® modo a legitimar as acbes adotadas
pela equipe responsavel na implementacdo das femtas E do conhecimento que na maioria
dos Orgdos do Executivo esta participacdo nos psosepela alta Administracio é secundaria
“proforma”. O dirigente maior sempre esta focadamissao final do 6rgéo.

O aspecto concernente a cultura organizacional eeparcomo elemento
fundamental para o sucesso dos sistemas de awvallagdesempenho. Surge ai a necessidade de
se criar uma cultura voltada para o desempenhdpuidade x eficiéncia), a ser alavancada por
meio da capacitacdo dos envolvidos direta e iradimehte, tanto para validar conceitos técnicos,
e desmistificar o mito da avaliacdo nas Organizagédambém necessario mapear as diferencas
culturais entre os 0rgdo, com fim de realizar ulmarédagem acertada, com propoésito de atingir
0s objetivos especificos do sistema de avaliagi@y emplementado.

Desvincular a idéia de que a avaliacdo de deseropestid ligada somente aos
efeitos remuneratérios dos servidores, ja queoégisé ocorre hoje, bem como a errada nocédo de
gue a avaliacdo de desempenho vem para tirar @ago publico, alcancado com um dificil
concurso publico.

Com o reconhecimento da importancia da avaliacddedempenho, ir4 surgir
uma imprescindivel necessidade de rigoroso confird@ceiro e orcamentéario para a eficacia do

sistema de avaliacdo de desempenho, uma vez quoe,iss®, torna-se dificil a correta
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mensuracdo do desempenho nos 0rgado publicos, j@sjamos falando em fazer melhor com

menos recursos financeiros, humanos, materiais.

Como bem sabemos, o processo de comunicacao déégstr nos varios niveis
organizacionais € indispensavel para o sucessoglamentacdo da avaliacdo de desempenho na
Instituicdo. Nesse ponto, o Executivo ja conta ®atores especializados e competentes para

desempenharem tal fungé&o.

Outra matéria relevante é a importancia da comgigtéa utilizacdo dos sistemas
de avaliacdo de desempenho, sem deixar de ladoceasigade de ficar atendo para as evolucdes
e busca constante de melhorias. Contudo, o sigieecssa tornar-se concreto para a Instituicao
(evitar constantes alteracdes no inicio, 0 que ndoldear o sentimento aos envolvidos de que o

processo é inseguro, ou que 0s gestores nao safjeeestdo fazendo).

Como dito anteriormente, o sistema de avaliacdia dar 6érgao para 6rgdo de uma
mesma esfera de poder, de acordo com o procegsodigzdo de cada um, mas é necessario que
haja uma padronizacdo na ferramenta de avaliacdodesEmpenho, considerando as
peculiaridades de cada 6rgdo, de maneira a n&al@tarcdes significativas (sensagéo de que no

outro 6rgdo a avaliagdo é mais condescendente).

Sendo o mote a produtividade e eficiéncia do senp@blico prestado aos
cidadaos, o sistema tem que ser pensado e plarggadser um sistema de avaliacdo Unica de
desempenho do Executivo Federal, semelhante cone @@prre no setor financeiro, que dispde
de uma Unica ferramenta para gerir 0s recursosnengi@rios (SIAFIl). Podendo coexistir uma

grande diferenca entre os elementos consideradsistema de avaliacdo de desempenho.

O planejamento das metas e objetivos que serdeguédss pelos avaliados tém
gue espelhar ao maximo a realidade, e deixaremedéenstas subestimadas, com intuito de
garantir a todos a percepcgéao integral das Gratiies de Desempenho. Precisam ser metas

desafiadoras, mas exequiveis pelos envolvidos,asomeios e recursos disponibilizados.
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Com essa nova otica ha necessidade de se inveqjualificacdo dos avaliados,
estimula-los para o alcance de metas ambiciosg®gta@s, e, quando, necessario, puni-lo para
correcao de atitude e postura daquele que naeesatiNenado aos anseios do Estado moderno e
democratico de direito.

Nesse passo, necessario implementar efetivamentengio do Poder Legislativo,
a perda do cargo publico, no caso de desempentficiegate na carreira, nos termos do art. 41,
paragrafo primeiro, Ill da CF/88.

Para ndo parecer contraditério com o ja colocadsjstema de avaliacdo de
desempenho nao tem como fim a perda do cargo piiitias isso passa a ser uma consequéncia
necessaria nos casos dos maus servidores.

Como o Servi¢o Publico se pauta muito na iniciatiigada, seja para 0s casos de
igualar os direito do trabalhador, bem como adaptgumas ferramentas gerencias para o
desempenho organizacional, merece destaque delestambém para o servidor publico o risco
da perda do “emprego”, como na iniciativa priva@larém isso so sera possivel se repensarmos,
de uma maneira isenta, a instituto da estabilida@dservico publico, que podera ser objeto de um
estudo especifico mais aprofundado.

Desde modo, fica demonstrada a dificuldade e codadalde inerente ao tema
abordado neste estudo, pela grande variedade deloséé abordagem literaria do assunto. A
procura pela “receita” ideal que proporcione aifagtio Pablica a melhor maneira de mensurar

e avaliar o desempenho continua sendo uma pergemtaiesposta certa.

Um fato que surgiu como necessidade foi a sermgéio por parte do
Administrador Publico de um olhar mais atento pargue acontece em seu Orgdo. O grande
namero de variaveis dentre as Instituicdes precsantonhecidas, para que se possa trabalhar
de maneira ampla e abrangente, de modo que peanttanvivéncia harmdnica entre as

diferencas.
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Precisa-se trabalhar corretamente essa nova visdbusdca por resultados e
alcance de metas no Setor Publico, pois esta rfoneaperspectiva desse Setor. A busca pelo

resultado, precisa ser compreendida por todos @nes| no processo.

Para o sucesso na implantacdo de um sistema dacawade desempenho no
Poder Executivo, vai ser necessario que a qualidagénformacdes produzidas no 6rgao sirvam
para orientar 0os gestores de maneira segura grdis s rumos do mesmo, e qual o caminho

gue sera preciso percorrer, para o atendimentmdtss e objetivos propostos.

Quanto a questdo dos métodos que podem ser ubdizadhnte da grande gama
existente, pautamos pelo estudo e pesquisa vgiadao setor publico, abandonando os arranjos
e adaptacdes que normalmente séo feitas.

Um importante indutor para o sucesso da impleménotdo sistema de avaliagdo
no Setor Publico, sera a preparacdo e capacitaggaquie serdo responsaveis pelas providéncias
concretas e execucao cotidiana do sistema (alimersiatema, extrair informacdes gerenciais).

Nesse passo, surge a necessidade de se pensaabilmlade de criacdo de
carreiras especificas para induzirem o procesgoatkicao nas Instituicbes Publicas, de maneira
técnica e com conhecimento de causa, afastando agsieles que pensam que estao convictos
gue dominam a matéria (algo como o cargo na Cadmm®eputados de Analista de RH), o que

necessariamente devera ser objeto de estudo éspecif

Outro ponto que merece destague é a necessidadmpriol@orar o0 conceito
concebido, na época, da proposta do PLC n. 24899@, que disciplina a perda do cargo pubico
por servidor estavel, para a atual realidade dadesmoderno. E necessario tirar o foco de como
o servidor ira perder o cargo publico e partir panaa interpretacdo voltada para a melhor
definicdo do que seja avaliagcdo periddica de desehgono Setor Publico, deixando de atrelar
estritamente aos aspectos remuneratorios do sepdttico.
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Afinal, o que se propde € uma tentativa de se cmia Sistema de Avaliagdo
Unica do Servico Publico Federal (SAUS), que pobsacar reunir os varios elementos
identificados com relacdo aos processos de aval@ged@esempenho das Instituicdes Publicas, ja
em funcionamento, e as que ainda estdo em faseosid@iia, de maneira a trazer melhoria dos

niveis de eficiéncia, eficicia e efetividade da&gepublica, que passa por variados caminhos.
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