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RESUMO

Trata-se de uma pesquisa bibliografica acerca da avaliagdo de desempenho profissional no
servigo publico brasileiro, com uma andlise da resisténcia cultural que esta ferramenta
administrativa enfrenta em ser praticada neste ambiente. Neste contexto, sdo discutidos os
posicionamentos de distintos grupos de agentes publicos e suas conseqiientes
responsabilidades sobre ineficiéncias do processo avaliativo dos servidores em questio. E
analisada a interligacdo entre esta cultura de resisténcia a valorizacdo do mérito profissional e
a existéncia de uma indefini¢do de modelo administrativo claro que guie o servico publico
brasileiro. Sdo considerados o patrimonialismo, a burocracia e a administragdo gerencial
como sistemas administrativos que co-existem gerando esta indefini¢do. Com carater de
pesquisa documental, ¢ analisada legislacdo vigente em Minas Gerais que normatiza a
avaliagdo de desempenho dos servidores atuantes em seu Poder Executivo. Esta
contextualizagdo objetiva demonstrar que uma mudanga nos posicionamentos estratégicos de
dirigentes deste Estado, ao focarem-se na valorizagdo ao reconhecimento do mérito
profissional do servidor, pode traduzir-se em mudangas estruturais que resultam na
otimizagdo da eficacia dos procedimentos e servigos da maquina publica analisada.

INTRODUCAO

Um dirigente publico cumpre sua funcdo quando representa a sociedade que o
escolheu para assumir tal cargo. Para tanto, as legislacdes propostas e elaboradas por estes

dirigentes devem traduzir os valores e interesses desta populagao representada (Montesquieu,
1996).

O servidor publico, no desempenho de suas fun¢des, mostra-se como parte integrante
desta populag@o. Ao operar os recursos publicos e servir a sociedade, ou seja, ao exercer suas
atribuicdes de forma satisfatoria, o individuo pertencente a este grupo demanda um
reconhecimento profissional por parte da organizacdo a qual ele serve. Esta, por sua vez, ao
reconhecer imparcialmente o mérito profissional deste servidor, posiciona-se favoravel as
boas praticas funcionais de qualquer servidor que desempenhe satisfatoriamente suas tarefas.

Uma forma de a organizagdo tornar esta dindmica (mérito profissional —
reconhecimento da organizacdo) imparcial e acessivel aqueles que a ela fizerem jus, ¢
normatizando seus critérios e possibilitando o alcance de quaisquer de seus servidores ao
devido retorno estipulado em norma, em contrapartida a uma atuagdo profissional merecedora
de enaltecimento. Esta norma deve regulamentar os desempenhos profissionais tidos como
ideais, objetivando um maior esclarecimento das praticas valorizadas pela organizagao e, por
conseguinte, dignas de reconhecimento. No caso de uma organizag¢do publica assumir este
compromisso para com seus servidores, a normatizacao deste sistema faz-se necessaria para
que 0 mesmo incorpore um carater formal, bem como ¢ exigida pelo principio constitucional
da legalidade, que delimita a atuagdo do agente publico somente a praticas permitidas por
normas legais (Rosa, 2001).
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Uma vez que a organizagdo publica traduza sua valorizagdo ao bom desempenho
funcional do servidor através de normas legais, faz-se necessaria a revelagao dos funcionarios
merecedores de reconhecimento profissional através de alguma ferramenta de gestdo que
demonstre a conformidade da atuagdo deste servidor aos modelos estipulados como ideais
para a organizagdo e, portanto, dignos de reconhecimento. Uma ferramenta gerencial
adequada para a satisfagdo desta necessidade ¢ a avaliacdo de desempenho. Além de cumprir
esta funcdo, a andlise critica dos resultados da avaliagdo de desempenho permite, a
organizagdo, um auxilio na elaboragdo de estratégias e processos de trabalho mais alinhados
ao seu capital humano (Narducci et al, 2006).

Diante destas observacdes, o presente artigo faz uma andlise do tratamento que a
avaliacao de desempenho recebe (de forma genérica) no setor publico brasileiro, como pratica
de gestdo de pessoas. Na seqiiéncia ¢ destacada a analise da legislacdo vigente no Estado de
Minas Gerais que normatiza a avaliacdo de desempenho institucional dos servidores atuantes
em seu Poder Executivo. Este artigo se restringe, em carater de pesquisa documental, a
analisar mudangas legislativas recentemente experimentadas na area de gestdo de pessoas do
Poder Executivo de Minas Gerais.

Como técnica de pesquisa utilizou-se a bibliografica, com fundamentacdo cientifica
baseada em estudos e opinides de autores do cenario da ciéncia administrativa relacionada ao
tema, desde a gestdo de pessoas no poder publico brasileiro ao tratamento que o instrumento
gerencial da avaliagdo de desempenho encontra neste setor. Ainda como carater de pesquisa
bibliografica, foi feita uma andlise documental de legislagdes que delimitam diretrizes formais
a serem cumpridas com relagdo a pratica de avaliagdo de desempenho no setor publico
brasileiro e no Poder Executivo do Estado de Minas Gerais.

A AVALIACAO DE DESEMPENHO NO PODER PUBLICO BRASILEIRO

A atual Constituicdo Federal brasileira fundamenta-se em principios basicos que
correspondem ao alicerce ideoldgico no qual esta norma deve ser praticada. Segundo Rosa
(2001), o principio da eficiéncia ¢ aquele que embasa a idéia de que o agente publico deve
atuar conforme a modernizacdo administrativa da gestdo, visando o melhor aproveitamento
dos recursos publicos e a otimizagdo dos servigos prestados a sociedade. O autor acrescenta:

O ultimo principio expresso no caput do Art. 37 € o da eficiéncia, que
também abarca dois entendimentos possiveis: tange ao agente publico,
que ndo pode atuar amadoristicamente, devendo buscar a consecu¢do
do melhor resultado possivel, como também diz respeito a forma de
organizacdo da Administragdo Publica, que deve atentar para os
padroes modernos de gestdo ou administracdo, vencendo o peso
burocratico, atualizando-se ¢ modernizando-se. Com relagdo a
exigéncia de eficiéncia, ha duas normas expressas que a consagram no
proprio texto constitucional: a avaliacdo periddica de desempenho a
que esta submetido o servidor; e a possibilidade de formalizacdo de
contratos de gestdo, as organizagdes sociais e as agéncias executivas e
outras formas de modernizagao (...) (Rosa, 2001, p.15).
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Desta forma, ¢ possivel notar que um 6rgao brasileiro age contra um principio basico
da Constituicdo Federal quando ndo desenvolve e/ou ndo permite a modernizagao
administrativa de sua gestdo, ndo visa o aperfeicoamento constante de suas praticas, e, por
conseguinte, ndo avalia o desempenho funcional de seu servidor e de suas unidades
gerenciais.

Contudo, a avaliagdo de desempenho funcional mostra-se necessaria a administracao
publica brasileira ndo somente por ser uma exigéncia constitucional, mas também por ser uma
ferramenta gerencial que pode auxiliar o 6rgdo no ato de reconhecer devidamente o mérito
profissional de seus servidores, ndo como ‘“ato de filantropia”, mas como medida de
desenvolvimento estratégico da organiza¢dao. Ao admitir que os recursos a sua disposi¢ao sao
publicos, e que estes recursos serdo, em sua maioria, trabalhados por servidores, o 6rgao deve
entender que tem de agir respeitosamente para com estas pessoas, buscando valoriza-las
profissionalmente e tentando transmitir-lhes o sentimento de compromisso junto a estes
recursos, bem como aos processos administrativos e a prestagao do servigo a sociedade. Com
isso, uma forma de revelar, imparcialmente, o funciondrio merecedor de reconhecimento, ¢
através da avaliagdo de desempenho.

Acerca desta ferramenta administrativa, Narducci et al (2006, p. 1) afirmam:

Cada vez mais, a avaliacdo de desempenho ¢ percebida como parte de
um processo maior de gestdo, que permite rever estratégias, objetivos,
processos de trabalho e politicas de recursos humanos, entre outros
com objetivo de corrigir desvios, dar sentido de continuidade e
sustentabilidade a institui¢do. Trata-se, comprovadamente, de uma
ferramenta gerencial que deve fazer parte de um processo continuo,
para permitir que todos sejam parceiros do crescimento e dos
resultados alcangados, independentemente do nivel hierdrquico em
que se encontram.

Na 4rea publica, estas inovagdes gerenciais vém ao encontro do desejo
de modernizagdo dos servigos publicos, ou seja, avaliar desempenho
com foco em competéncias visa acompanhar as transformacdes que o
Estado vem sofrendo. Entretanto, a transposicdo para a area publica
desses instrumentos, mais comumente utilizados pela area privada,
encontrou algumas barreiras devido as restricdes culturais ao modelo
de gestdo denominado Administragdo Publica Gerencial.

Mesmo que a Constituicdo Federal determine que haja a atencdo continua por
modernizagdo da gestdo publica e mesmo que o ambiente externo indique que a avaliagdo de
desempenho possa ser uma pratica benéfica a administragdo publica, a atual estrutura deste
setor, de modo genérico, oferece resisténcias a implantagdo (ou até mesmo a experimentacao)
destes instrumentos e ideologias. Com este cendrio, caracterizado pela oposi¢ao a adogao de
um sistema de avaliacdo profissional, dentre outros aspectos ¢ possivel inferir que, com a
auséncia da avaliagdo de desempenho, funciondrios com evidente histérico de mérito
profissional podem ser negligenciados e deixarem de ser devidamente reconhecidos. Em
contrapartida, no que depender da inexisténcia desta avaliagdo, funciondrios com mau
desempenho também deixam de ser revelados como tal, fato que dificulta a aplicagdo de
providéncias devidas.
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Juntem-se a isto algumas caracteristicas da cultura brasileira que contribuem para a
dificuldade que a avaliacdo de desempenho encontra em ser aceita como ferramenta gerencial
aplicavel de forma sistémica no servigo publico. Nesta logica, ao tratar da avaliacdo de
desempenho e da meritocracia como elementos de um sistema de valorizacdo do mérito
profissional do individuo, Barbosa (2003, para. 4) afirma:

A meritocracia e a avaliagdo de desempenho sempre foram questdes
polémicas para a administracdo, especificamente no Brasil. Até
porque ndo existe aqui uma ideologia meritocratica fortemente
estabelecida na sociedade, mas sim sistemas e discursos
meritocraticos. Entre nos existe, do ponto de vista do sistema cultural,
a idéia de que cobrar resultados e ainda por cima mensura-los, ¢ uma
atitude profundamente autoritaria. Avaliar servico publico entdo, ¢
muito mais complicado. Existe nas representagdes coletivas brasileiras
uma relagdo grande entre competicdo, cobranca de resultados e
desempenho como procedimentos e processos autoritdrios, € nao
como processos funcionais ou de hierarquizar pessoas no interior de
um todo para fins especificos. Além disso, existe uma identificacao
entre processos democraticos com meritocraticos. Nem todos os
processos democraticos sdo meritocraticos € nem todos os processos
meritocraticos podem e/ou devem ser democraticos.

Assim, o servi¢o publico brasileiro acaba refletindo parte da cultura do pais quanto a
valores sociais ligados ao reconhecimento do mérito individual e a praticas de avaliagdo e
medicao de desempenho profissional. Devido a fatores culturais, os integrantes do servigo
publico podem comportar-se repudiando instrumentos que os avaliem e mensurem seus
desempenhos, interpretando-os como ofensivos.

Outro fator, relacionado a formacdo de classes estamentais proprias deste setor,
contribui para que instrumentos gerenciais, como a avaliagdo de desempenho, encontrem
dificuldades de serem legitimados e, por conseguinte, praticados imparcialmente por sistemas
de gestdo de pessoas. Comumente no Brasil, os interesses pessoais sdo postos acima dos
interesses coletivos. Este comportamento traduz-se na forma como cada classe de pessoas
passa a atuar visando o beneficio proprio, buscando o maior favorecimento possivel de seus
membros, muitas vezes em detrimento do interesse coletivo (Motta e Alcadipani, 1999).
Como ilustragdes deste conflito de classes, podem ser citadas atuagdes comuns de alguns
destes grupos.

Tomando a parcela composta por servidores efetivos, geralmente ingressos no setor
por intermédio de concurso publico, ¢ comum se observar posicionamentos contrarios a
pratica da avaliagdo de desempenho (quando esta existe). Como exemplo desta resisténcia,
uma visao tipica de membros deste grupo pode ser analisada no momento em que os mesmos
afirmam que, “por ja serem concursados, ja foram avaliados” (Narducci et al, 2000).
Percepgdes como esta podem ser indicadoras da presenga de uma avaliacdo de desempenho
desestruturada e desprovida de critérios capazes de revelar o mérito profissional do individuo,
0 que, conseqiientemente, pode resultar na falta de legitimagdo do servidor para com este
sistema de avaliagdo deficiente.
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Diante deste cenario, onde o servidor efetivo prefere se sentir avaliado unicamente por
um concurso em que ele, um dia, obteve éxito, cabe ser feita uma analise comparativa entre os
dois instrumentos aqui confrontados: a avaliagdo de desempenho e o concurso pubico.

A avaliac¢ao de desempenho feita de forma técnica e imparcial mostra-se, por natureza,
qualitativamente superior ao mecanismo do concurso publico, uma vez que este ultimo ¢
aplicado em um unico momento, além de, por vezes, ser cumprido em situagdo de tensdo por
parte do individuo avaliado (Barbosa, 1999). Em contrapartida, a avaliacdo de desempenho
meritocratica, procura revelar a atuagdo profissional do servidor em diversas circunstancias,
além de ser conduzida por critérios que observem o alcance de metas € o cumprimento de
tarefas de modo satisfatorio, devendo ser realizada por avaliadores imparciais e
contextualizados com a rotina do avaliado.

Por outro lado, as acgdes e interesses de outro grupo mostram-se como fatores
preponderantes deste cenario de desconstru¢do da necessidade da avaliacdo de desempenho
meritocratica como integrante do sistema de gestdo de pessoas do servigo publico.

A figura do dirigente publico ¢ geralmente ligada a responsabilidade pela elaboragdo
de estratégias administrativas, bem como a decisdes e atitudes gerenciais que impactam nos
procedimentos e rotinas do 6rgdo por ele dirigido e na sociedade por ele servida. Em
conseqiiéncia destas caracteristicas, os dirigentes do setor publico brasileiro serdo aqui
considerados, de forma genérica, como integrantes de um grupo detentor de atribui¢des e
interesses comuns.

O posicionamento deste grupo em relagdo a adocdo da avaliagdo de desempenho
funcional como fator da modernizagdo administrativa €, geralmente, contraditorio. Doutrinas
que valorizam e determinam a pratica deste instrumento sdo presentes, logo de inicio, na
Constituicdo Federal brasileira, através do ja citado Art. 37 (referente ao principio da
eficiéncia da Administragdo Publica), bem como, para citar alguns exemplos, em seus Art. 41,
247 (referentes ao desempenho funcional dos servidores publicos) e 173 (referente a
administradores de empresas publicas). A presenca destes valores na legislagdo maior do pais
traduz uma crenga de que a sociedade, como mantenedora e destinataria principal do servico
publico, exige que estes recursos sejam operados por pessoas profissionalmente capacitadas e
reconhecidas como tal. No entanto, a referida contradicdo revela-se no embate entre idéias
que originam legislagdes e discursos favoraveis a esta meritocracia e as praticas opostas a
estas idéias, normalmente observadas no exercicio do poder por parte de alguns dirigentes
publicos. Como exemplo deste conflito, Barbosa (1999) acrescenta: “No ambito da politica e
dos debates no Congresso Nacional podemos encontrar os melhores testemunhos dessa tensao
entre um discurso meritocratico € uma pratica fisioldgica e nepética (...)” (p.52).

Uma vez que o nepotismo (aqui colocado, também, como favorecimento de terceiros
visando interesses pessoais do dirigente publico) torna-se normalmente praticado, o mesmo
passa a integrar a cultura organizacional do ambiente, funcionando como valor € modelo a ser
seguido com fins a beneficios individuais e/ou de grupos restritos. Assim, numa organiza¢ao
onde este valor sobrepde-se a crenga do enaltecimento do mérito profissional, ¢ uma
conseqliéncia natural que a avaliagdo de desempenho seja vista com descrenga, ou sequer seja
praticada.

O dirigente publico, também representado pelo grupo de pessoas com fungdes
estratégicas em um Orgdo, por ser o maior detentor da autoridade legal e administrativa deste
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ambiente, e por ter este poder conferido justamente pela representatividade que a sociedade o
confia, possui grande responsabilidade em desencadear processos focados na mudanga
organizacional que se faz necessaria quando o 6rgdo encontra-se praticando uma cultura de
desvalorizacdo do bom desempenho profissional do servidor publico.

De fato, estas posturas aqui relacionadas ao servidor efetivo e ao dirigente publico,
podem figurar como componentes de uma administracdo patrimonialista, caracterizada pela
indistingdo de interesses publicos e privados, agindo prejudicialmente sobre o desempenho do
servigo publico. Para Bresser Pereira (1998), o profissionalismo e a dominagdo racional-legal
weberiana, como marcas de uma reforma burocrética no Estado, sdo importantes objetivos a
serem alcancados uma vez que se queira combater aquela indesejavel forma de
“administracdo publica”. Por sua vez, ao referir-se a uma administracdo publica voltada para
resultados, que busque se adequar ao atual aumento da complexidade das fungdes do préprio
Estado e privilegie o desenvolvimento da cidadania, o autor explica que o modelo burocratico
deve evoluir para o0 modelo de administragdo publica gerencial, onde um dos componentes
estratégicos essenciais ¢ a valorizagdo do mérito profissional do servidor publico.

Bresser Pereira (1998, p. 20) acrescenta que estas trés formas de administrar o Estado
co-existem atualmente no Brasil: o patrimonialismo, também conhecido por clientelismo,
possivel devido a imperfeicdes no regime democratico e potencializado pela cultura de
favorecimento privado, seja ele aristocratico ou de interesses sindicais; a burocracia, reforcada
por ideais de redemocratizacdo, por ter natureza aversa ao patrimonialismo, ¢ normalmente
tida como modelo adequado de gestdo por requerer imparcialidade e foco em procedimentos,
caracteristicas estas que também podem resultar em ineficacia e pouca flexibilidade
administrativa, e; a administracdo gerencial, trazendo a democracia como seu objetivo central,
¢ consciente de que lida com escassez de recursos e ¢ pautada pela obtengdo de resultados que
devem se verter em beneficios para a sociedade.

Em suma, o servigo publico brasileiro ¢ conduzido por uma administragdo que ainda
possui resquicios patrimonialistas, que ndo desenvolveu completamente uma necessaria
reforma burocratica e que, pressionada por suas proprias restrigoes e recentes transformagdes,
demanda a pratica de uma administracdo gerencial. Assim, considerando-se a incerteza deste
cenario e numa tentativa de delimitacdo de politicas de gestdo das pessoas que nele atuam,
surge um desafio: a identifica¢do de diretrizes a serem seguidas para se avaliar o desempenho
funcional de servidores publicos presentes nesta realidade.

O Poder Executivo do Estado de Minas Gerais, localizado em ambiente semelhante a
este, pratica atualmente estratégias de governo pautadas pela administragdo publica gerencial,
inclusive em suas taticas de avaliagdo de desempenho funcional de servidores publicos
(Vilhena et al, 2006). Desta forma, segue uma andlise da Lei n° 14.694 de 30/07/2003, do
Estado de Minas Gerais, que normatiza a avalia¢do de desempenho dos servidores atuantes no
Poder Executivo do Estado.

MINAS GERAIS: UMA AVALIACAO DE DESEMPENHO NORMATIZADA

O Poder Executivo do Estado de Minas Gerais, através de medidas administrativas e
politicas, tem promovido, desde 2003, uma reformulacdo em sua gestdo. Para tanto, tem posto
como metas, realizacdes estruturantes que vém sendo atingidas gradualmente, tais quais:
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reversao da balanca comercial estadual, aumento do rigor fiscal e tributario, diminuicao dos
gastos com o Estado e aumento dos gastos com beneficios para a sociedade e valorizagcdo do
servidor publico (Paul et al, 2007).

Com relagdo a esta ultima tatica da reforma da gestdo estadual, o governo de Minas
Gerais, ap0s a extingdo de 65 orgdos, reestruturou e criou uma série de superintendéncias e
diretorias que, de forma direta ou indireta, passaram a atuar, em meio a outros objetivos, com
vistas na elaboracdo e implementagdo de um sistema globalizante de reconhecimento
profissional do funcionério. Estas unidades gerenciais encontram-se vinculadas a Secretaria
de Estado de Planejamento e Gestao (SEPLAG), e assim s3o nomeadas:

Superintendéncia central de modernizagao institucional,
Superintendéncia central de politica de recursos humanos;
Diretoria central de otimizacao de processos;

Diretoria central de desenvolvimento organizacional,
Diretoria central de modernizagdo da gestao;

Diretoria central de carreiras e remuneragao;

Diretoria central de gestdo do desempenho;

Diretoria de planejamento e modernizagao institucional;
Diretoria de recursos humanos.

Até o inicio de 2003, o Estado de Minas Gerais vivenciava um cenario administrativo
similar ao perfil genérico do servigo publico brasileiro discutido no item anterior deste artigo.
As vésperas desta data, eram levantados pontos de discordancia e polémicas em torno das
novas medidas administrativas, ocasionalmente ainda em preparacdo (Andrade et al, 2002),
bem como, apo6s diversas agdes reestruturantes da atual administracdo, as resisténcias
continuaram sendo comuns (Neves, 2004). No entanto, por ser um de seus posicionamentos
estratégicos, o governo do Estado adotou a crenca de que seu servidor deveria ter seu
desempenho avaliado por intermédio de ferramenta técnica de gestdo de pessoas. E, para
tanto, foi elaborada uma lei regulamentadora da avaliacdo de desempenho institucional, no
ambito do Poder Executivo estadual.

A Lei n° 14.694 de 30/07/2003, do Estado de Minas Gerais, normatiza a avaliacao de
desempenho institucional dos servidores atuantes no Poder Executivo. A Lei propde-se a
regulamentar as determinagdes dos §§ 10 e 11 do Art. 14 da Constituigao estadual (1989) que,
dentre outras diretrizes, asseguram aumento da autonomia or¢camentdria e financeira das
unidades gerenciais do Estado no caso destas objetivarem a fixacdo de metas de desempenho
para seus servidores. Para tanto, “desempenho” estd assim definido na citada Lei: nivel de
atendimento de metas relacionadas a otimiza¢do do uso de recursos, melhoria no servigo
prestado a sociedade e qualidade dos resultados atingidos na atuacgdo publica. A partir deste

conceito, em seu Art. 4°, a Lei visa, com o uso da avaliacdo de desempenho:

e Estimular, valorizar e destacar servidores, dirigentes e orgdos ou entidades que
cumpram o seu papel individual, institucional ou social;

e Aperfeigoar o acompanhamento e o controle de resultados da gestdo publica, mediante
instrumento caracterizado pela consensualidade, objetividade, responsabilidade e
transparéncia;

e Fixar metas de desempenho especificas para 6rgdos e entidades, compatibilizando a
atividade desenvolvida com as politicas publicas e os programas governamentais;
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e Dar transparéncia as agdes dos orgdos publicos e facilitar o controle social sobre a
atividade administrativa;

e Promover o desenvolvimento e a implantacdo de modelos de gestdo flexiveis,
vinculados ao desempenho institucional, propiciadores do envolvimento dos seus
agentes e dirigentes no aperfeicoamento dos servigos prestados.

O Art. 11 determina que sejam considerados, na avaliacdo de desempenho funcional
de servidores e orgdos, o volume e a qualidade de reclamacdes e dentncias referentes a
prestacao dos servigos publicos e atuagao de seus agentes.

Considerando que a avaliacdo de desempenho também pode ser utilizada para a
identificacdo de atuacdes funcionais aquém do esperado, a Lei 14.694/2003, em seu Art. 5°,
determina que sejam aplicadas penalidades aos agentes publicos que descumprirem, de forma
injustificada, metas e obrigacdes pactuadas. Neste sentido, ¢ conferida especial énfase a
avaliacdo de desempenho aplicada aos dirigentes de unidades gerenciais. No Art. 22, ha a
determina¢do de censura ao dirigente que obtiver desempenho insatisfatorio em duas
avaliacdes consecutivas, ou em trés avaliagdes intercaladas em uma série de cinco
consecutivas, ou em quatro intercaladas numa série de dez avaliagdes consecutivas. Embora
seja conferida esta énfase nas providéncias subseqiientes a ma atuacao do dirigente, a Lei
também prevé punicdes proporcionalmente similares ao servidor avaliado negativamente por
repetidas vezes.

De acordo com o Art. 26, o dirigente maximo do 6rgdo ¢ autorizado a proceder
alteragdo, tanto em quantidade quanto em distribui¢do, dos cargos comissionados a ele
subordinados, contanto que nao haja aumento nas despesas nem alteragdes nas unidades
organicas do 6rgao.

Tratando da execug¢do da avaliagdo de desempenho, a Lei 14.694/2003, em seu Art. 9°,
trata da criagdo de uma Comissdo de Acompanhamento e Avaliagdo, composta por
representantes das partes interessadas, sendo elas: a unidade responséavel pelo provimento de
recursos, o beneficiado com recompensa em contrapartida de avaliagdo de desempenho
satisfatoria, um mediador e a Secretaria de Estado de Planejamento e Gestdo (SEPLAG).
Cabe a esta Comissdo a tarefa de acompanhar e avaliar os resultados alcancados pelo
beneficiado, considerando as metas e indicadores de desempenho previstos, tidos como ideais.
E permitido, através do Art. 12, que a Comissdo de Acompanhamento e Avaliagdo procure,
caso seja necessario, suporte técnico de especialistas externos atuantes na area de
conhecimento de auditoria de desempenho.

Em conseqiiéncia a avaliagdo de desempenho com resultado satisfatorio, a Lei confere
direito a concessdo de prémios de produtividade e adicionais de desempenho, bem como
auxilio na sistemdtica de progressdo e promog¢ao funcional do servidor profissionalmente
merecedor. Para tanto, o Art. 16 garante que os recursos, outrora reservados para este fim, ndo
poderdo ser gastos de outra maneira, mesmo por razdes de limitacdo administrativa ou
contingenciamento. Objetivando complementa¢do e maior seguranca da disponibilidade de
recursos destinados para o retorno concreto aos bons resultados das avaliagdes de
desempenho, o Art. 29 permite que os recursos or¢amentarios resultantes da economia com
despesas de cada unidade gerencial do Estado sejam utilizados para composi¢do de prémios
de produtividade e investimento em desenvolvimento institucional.
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Em linhas gerais, a Lei 14.694/2003 reflete o entendimento que a gestdo do Estado
mineiro tem perante o modelo de avaliagdo de desempenho tido como adequado para o seu
servidor. E valido notar que a Lei traz, como valor transversal, o estimulo ao destacamento de
servidores de desempenho satisfatério, objetivando, com isso, a transparéncia nas acdes dos
orgaos publicos do Estado e o aperfeicoamento dos processos e servigos, mediante o uso de
avaliagdes técnicas, imparciais e ao alcance de todos os servidores. Neste sentido, o servidor
que tem seu desempenho avaliado negativamente por repetidas vezes, descumpre este valor
principal da Lei e ¢ digno de tratamento disciplinar adequado, pois, em ultima andlise, esta
servindo a sociedade de maneira insatisfatoria. No entanto, como ¢ previsto afastamento ou
até desligamento deste servidor, a ele ¢ conferida a oportunidade de defesa e/ou pedido de
reconsideragdo de suas avaliacdes de desempenho. Com vistas na possibilidade de
flexibilizagdo de todo este sistema avaliativo, a SEPLAG mantém uma fung¢ao processual que
recebe e analisa as sugestoes referentes a metodologia praticada.

A Secretaria de Estado de Planejamento e Gestdo (SEPLAG, 2008a) apresenta
particularidades acerca da execuc¢do do processo avaliativo. Quanto a periodicidade e o uso
dos resultados da avaliacdo de desempenho do servidor, a Secretaria afirma:

O servidor tera seu trabalho acompanhado durante todo o periodo
avaliatorio por sua chefia imediata. No ultimo més do periodo
avaliatorio a Comissdo de Avaliagcdo preencherd o Termo Final de
Avaliacdo e atribuird a pontuagao ao servidor.

Pelo fato do processo avaliativo do servidor ser, em sua origem, conduzido
unicamente por sua chefia imediata, ¢ possivel ser verificada a ado¢do de uma ideologia que
diverge do conceito que Narducci et al (2006) t€ém acerca da diminui¢do do poder do
avaliador unico. Segundo as autoras, esta dilui¢do de poder favorece a legitimacdo da
avaliacdo de desempenho por parte do avaliado, uma vez que, quando uma s6 pessoa avalia
outra, geralmente de hierarquia inferior, aumentam as possibilidades de a avaliacdo nao ter
resultados condizentes ao real desempenho do avaliado, ja que se trata de um Unico ponto de
vista sobre a atuacdo de uma pessoa, e esta visdo ainda pode ser desvirtuada por for¢a de um
possivel desafeto pessoal, um favoritismo ou um despreparo técnico, dentre outras varidveis.

J& quanto aos retornos que a Lei 14.694/2003 garante em contrapartida de avaliagdes
de desempenho com resultados satisfatérios, SEPLAG (2008b) apresenta os tramites de 20
unidades gerenciais do Estado (incluindo secretarias, fundagdes, institutos, superintendéncias,
etc.) que possuem servidores com avaliagdes de desempenho satisfatorias e que se encontram
em processo de recebimento de prémios de produtividade e adicionais de desempenho.

Desta forma, o Poder Executivo do Estado de Minas Gerais, em relacdo a sua politica
de valorizacdo do servidor, mostra-se seguindo a dinamica estabelecida entre: uma ideologia
estratégica pautada pela administragdo publica gerencial, a conseqiiente elaboragdo de normas
e processos avaliativos, e a possibilidade de surgimento de ambiente preparado para a
obtencdo de resultados favordveis tanto a organiza¢do, quanto ao integrante humano desta.
Assim, como beneficiada final, a sociedade pode ver-se melhor servida por procedimentos e
servigos trabalhados por servidores reconhecidos e recompensados mediante seus méritos
profissionais.
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CONSIDERACOES FINAIS

A gestdo publica brasileira possui uma légica de funcionamento prépria que demanda,
por conseguinte, a ado¢do de técnicas administrativas adequadas, no caso de uma tentativa de
reforma em seus processos € servigos, com vistas na otimizagdo da qualidade do servico
prestado a sociedade. Um 6rgdo, ou mesmo todo um poder publico, precisa ter este conceito
em mente quando resolve planejar-se e agir sob as ideologias da eficacia em seus resultados.
Valorizar o bom desempenho funcional do recurso humano que movimenta o servigo publico
faz parte desta ideologia. No entanto, em se tratando de Brasil, a existéncia daquela logica
particular de funcionamento acarreta um choque cultural neste ambiente quando ha a
necessidade de se avaliar desempenho profissional do individuo.

Por questdes culturais, grupos integrantes do corpo funcional da organizagdo tendem a
resistir & ado¢do de instrumentos gerenciais desta espécie, descumprindo, assim, crengas e
resolugdes legislativas que determinam a pratica de avaliagio e acompanhamento do
desempenho destes proprios grupos. O dirigente publico compde uma parcela atuante neste
cenario de resisténcia, apesar de ser o detentor da autoridade que influencia e/ou elabora a
norma dotada de ideais enaltecedores do mérito profissional de todos os funcionarios da
esfera publica, incluindo ele proprio.

Uma mudanga organizacional, resultada da tentativa de reversdo desta problematica,
pode ser fruto de pressdo social ou mercadoldgica, de unido de entidades de classes ou de
posicionamento estratégico dos dirigentes. Quanto ao servi¢o publico brasileiro, no entanto, a
propria configura¢do administrativa, marcada ainda por tracos de patrimonialismo e por uma
burocracia sequer completada, apresenta-se como empecilho a ser superado por esta tentativa
de mudanca cultural.

O Poder Executivo do Estado de Minas Gerais, ha pouco mais de cinco anos, vem
trilhando ideais estratégicos que visam a eficacia da maquina publica, atitude que, de acordo
com premissas destes ideais, exige a constante avaliacdo do desempenho funcional dos
servidores que operam 0s processos € executam os servigos destinados a sociedade. Com
posicionamentos estratégicos desta espécie, a gestdo do Poder Executivo de Minas Gerais tem
servido de modelo para outros poderes publicos brasileiros, em diversos Estados, que vém
reconhecendo a necessidade de reforma em suas praticas e ideologias administrativas (Paul et
al, 2007).

Uma anélise da Lei n° 14.694/2003, de Minas Gerais, mostrou o valor norteador
cultivado pela gestdo do Estado em relagdo a avaliagdo de desempenho funcional como um
instrumento imparcial de gestdo de pessoas. Embora a Lei traga determina¢des que destoam
de conceitos que defendem a diminui¢do do poder do avaliador tnico para com o avaliado de
hierarquia inferior, a mesma posiciona-se aberta a cultura de discussao e debate acerca de seus
métodos avaliativos, o que motiva a participacdo critica dos interessados no processo.

Influéncias do patrimonialismo e de uma excessiva rigidez administrativa da
burocracia podem existir, mas € possivel observar que uma esfera de servi¢o publico pode ser
capaz de apresentar alternativas a estes empecilhos quando, dentre outros aspectos de uma
administracao publica gerencial, foca-se no entendimento de que o servidor publico necessita
ter seu bom desempenho profissional reconhecido. Assim, esta se mostra como possivel via a
ser percorrida rumo ao objetivo final da gradativa melhoria no atendimento das demandas da
sociedade por parte do servigo publico.
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