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Resumo

Debatem-se os critérios de avaliacdo de desempenho dos servidores publicos quanto a sua clareza e objetividade,
analisando-os nas normas estaduais dos Planos de Cargos e Carreiras do Poder Executivo e no Decreto Federal n®.
7.133/2010. Demonstra-se que os estados do Mato Grosso, Mato Grosso do Sul, Minas Gerais, Piaui, Roraima e
Tocantins contemplam a avaliacdo de desempenho. Constatou-se que os critérios dispostos na norma federal
encontram-se nas legislacdes estaduais, contudo quanto a sua clareza e objetividade pode-se inferir que nao
guardam estreita relacdo com a consecuc¢do de metas individuais e institucionais, além, de possibilitar dubiedade e
impressao em determinados casos.

Palavras-chave: Avaliacdo de Desempenho. Critérios de Desempenho. Servidores Publicos

Abstract

This study presents a discussion about the criteria for performance evaluation of public servants,
pointing out their clarity and objectivity in the norms of the state, particularly regulations about the
plan of career and position of the Executive Branch and the Federal law. 7.133/2010. The findings of
this study suggest the states of Mato Grosso, Mato Grosso do Sul, Minas Gerais, Piaui, Tocantins and
Roraima include performance evaluation. The study also shows the criteria of the federal’s law are
included in the norms of the state, but in terms of clarity and objectivity, it can be inferred that there
are not close relation between them, specifically when concerns on the achievement of individual and
institutional goals, opening the probability of doubts and interpretations in some cases.
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Introducao

E inquestionavel a importancia da avaliagio de desempenho no processo de gestdo e como
condi¢do sine qua non para atingir os objetivos e metas; todavia, tudo parece mudar ao tratar-
se da avaliagdo de desempenho no setor publico, sobretudo se individual. Assim, a introducdo
de instrumentos e modelos de avaliacdo contabiliza avangos e recuos através de iniciativas
isoladas e erraticas, com prejuizos ao erario, gerando inseguranca ou descontentamento entre
os envolvidos.

E a partir da Reforma do Estado introduzida por L.C. Bresser Pereira, com a EC n2 19/98 que o
tema ganha relevancia junto as institui¢des estatais, sendo considerado instrumento para
identificar a insuficiéncia de desempenho para fins de perda de cargo publico. Contudo, é
quando a avaliacdo de desempenho individual - ADI, passa a ser utilizada para mensurar e
estabelecer niveis de remuneracao variavel e complementar aos vencimentos basicos que o
assunto ganha definitivo espago na agenda da gestao de pessoas, ainda assim ndo sem receios
e criticas de todos: servidores, cidaddos-usudarios dos servigos publicos e gestores publicos.
Desde 1993, se observa o crescimento na publicacao de leis federais dispondo sobre planos de
carreiras e instituindo o pagamento de gratificacdes, em que a ADI é determinante para
apreciar o merecimento do servidor. No entanto, é partir de 2002 que a ADI vincula-se as
metas institucionais, rompendo pratica anterior, até entao relacionada somente aos ganhos
individuais: progressao, promog¢do ou recebimento de gratificacao.

A profusdo de iniciativas isoladas, algumas contrastantes, levou o governo federal a editar
norma padronizadora - o Dec. Fed. n? 7.133/10, um efetivo norte as futuras iniciativas. De
outro lado, as iniciativas e a experiéncia federal tendem a ser reproduzidas nos ambitos
estadual e municipal, onde a trajetdéria observada nao difere de todo do que ja foi brevemente
relatado. A avaliacdo de desempenho vinculada aos ganhos individuais, como sera visto, tem
sido a regra, a exce¢do do Estado de Minas Gerais, que através do Dec. Est. n® 43.672/03, Art.
59, inciso XII, instituiu a avaliacdo de desempenho individual como o “instrumento de
alinhamento das metas individuais com as institucionais” (MINAS GERAIS, 2003, p. 4).

Em se tratando de tema recente e controverso, que reune interesses multiplos, quando nao
conflitantes, e frente a tantas iniciativas, se revela oportuno um estudo descritivo-
comparativo objetivando responder as seguintes questdes de pesquisa: quais critérios
avaliativos tém sido utilizados?; é observada a objetividade?; a definicdo das metas
individuais, de algum modo, estd relacionada as metas organizacionais?; e por fim, entre
outras, hd uma consonancia entre as normas estaduais (da amostra deste estudo) e o Decreto
Federal? Os desdobramentos conforme seja a resposta a cada uma dessas questdes serao
distintos em termos de impactos, quer sobre os individuos - servidores -, quer sobre as
unidades empregadoras e também sobre a sociedade. Para tanto, foram escolhidos para este
estudo as iniciativas dos governos do Mato Grosso, Mato Grosso do Sul, Minas Gerais, Piaui,
Roraima, Tocantins e, no caso do governo federal, a baliza foi o Decreto n? 7.133/10, por
conseguinte, a base de dados ndo poderia ser outra que nao a respectiva legislacdao pertinente
aos casos estudados. O estudo foi realizado em 2010, baseado na legislacdo vigente.

Avaliacdo de Desempenho na Gestao Publica: Breve Contexto

No passado recente, teve-se a Lei Federal n® 3.780/60, estabelecendo critérios como
“pontualidade, assiduidade, capacidade, eficiéncia, espirito de colaboracgao, ética profissional,
compreensao dos deveres e qualificagdo para o desempenho profissional” para promog¢ao na
carreira dos servidores (BRASIL, 1960, p. 8), critérios estes relacionados a tracos
comportamentais, que a priori, deveriam ser inerentes aos servidores e nao objeto de
avaliacdo para fins de promoc¢ao. A posteriori, o Dec. Fed. n2 80.602/77 sinalizando a
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progressao funcional e o aumento por mérito através da avaliacao dos servidores realizada
pelo julgamento exclusivo da chefia em fun¢do do desempenho da unidade administrativa ou
do comportamento funcional do servidor, sem haver instrumento especifico para essa
avaliacdo, explicitando a subjetividade do processo avaliativo na época, tendo sido revogado
posteriormente pelo Dec. Fed. n? 84.669/80, que instituia critérios como: “qualidade e
quantidade do trabalho; iniciativa e cooperacao, assiduidade e urbanidade; pontualidade e
disciplina e antiguidade” (BRASIL, 1980, p. 10). Cabe lembrar que desde a década de 30, com a
criacdo do Departamento de Administracdo do Servico Publico (DASP), ja se buscava a
implantacdo de um sistema de avaliacdo de desempenho no servigo publico.

A crise e as transformagdes ocorridas nos anos 80, em especial a dos Estados, foi decisiva para
a introducdo de mudancas, de carater estratégico, que viabilizassem o crescimento
socioeconOmico sem prejuizo a accountability e as estruturas de governancga do setor publico.
No Brasil, a emenda constitucional para a Reforma Administrativa do Estado, definida no
Plano Diretor de Reforma do Aparelho do Estado (PDRAE) em 1995 deu inicio a mudanca na
forma de gerir a maquina publica, dentre as a¢des estabelecidas: a (re)organiza¢do do Estado,
a qualificacdo dos servicos prestados a sociedade, a reestruturacdo das carreiras, a
capacitacao permanente dos servidores, a participacdo dos servidores no estabelecimento de
metas individuais em consondncia com as metas institucionais, a valorizacao do servidor e a
premiacdo dos melhores desempenhos. Dando andamento as agdes do PDRAE, a EC n2. 19/98
da nova redagdo ao art. 41 da CF (88), sinalizando a perda de cargo publico por insuficiéncia
de desempenho, constatada mediante avaliagio periédica de desempenho. E sob essa
atmosfera que a ADI ressurge nao apenas como instrumento avaliador que visa a promocgao e
o crescimento na carreira publica, mas como instrumento gerencial que integra metas
individuais com as metas institucionais, objetivando imprimir flexibilidade, qualidade e
eficiéncia a gestdo publica. Recentemente se tém a Lei Fed. n2 11.784/08, que reestrutura o
Plano de Cargos do Poder Executivo e institui a gratificacdo de desempenho através da ADI
mediante critérios de avaliagdo, e o Dec. n2. 7.133/10 que vem regulamentar os critérios e os
procedimentos do processo de avaliagdo de desempenho no servigo publico federal.

O Relatério de Avaliagdo da Gestdo de Recursos Humanos no Governo Federal, redigido pela
OCDE em 2010, faz criticas a politica de recursos humanos como sendo uma politica
fragmentada e incompleta, devido a falta de agdes estratégicas sdlidas e permanentes nas
gestdoes anteriores e afirma que o sistema de avaliagdo de desempenho processado nas
instituicdes federais ndo cumpre o papel a que se destina, tendo visto que, “os prémios de
desempenho passaram a fazer parte do salario regular da maioria do pessoal, perdendo o seu
significado original de recompensa ao desempenho excepcional” (OCDE, 2010, p. 12).

Esforcos foram empenhados na promog¢ao da ADI no servigo publico, contudo, a sua pratica
requer um tempo por ainda predominar uma cultura organizacional que resiste a
“implantacao de rotinas de afericao de desempenho mais efetivas” (BERGUE, 2010, p. 273).

Critérios de Avaliacdo de Desempenho

O estabelecimento de critérios dependera do que se pretende avaliar e do foco dessa
avaliacdo, se o individuo, a organizacdo, o cidadao-sociedade, ou qualquer outro. Avaliar os
pares no ambiente organizacional pode ser uma tarefa ardua, devido as relagdes que se
estabelecem entre os individuos. Segundo Marques (apud PAVANI JUNIOR, 2003, p. 3),“se
deve eliminar toda a subjetividade do processo e avaliar as pessoas pelos produtos que
entregam a organizacao e nao pelo humor que despertam em seus pares”. Os critérios devem
ser mensuraveis e condicionados a um planejamento, de forma a evitar a subjetividade na
avaliacdo. Contudo, sabe-se que nem tudo, talvez o essencial, ndo seja mensuravel. Mas,
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também, sabe-se da necessidade de se evitar a subjetividade no processo avaliativo e de se
garantir um processo justo e que responda aos propdsitos para o qual foi instituido. Segundo
Rodrigues (2008), o erro de julgamento ou condescendéncia ao julgar é uma das causas
frequentes na subjetividade da avaliacdo, visto que o avaliador pode exagerar positiva ou
negativamente na avaliagdo. Ao encontro, Juliano (2008) afirma que a subjetividade é o fator
mais relevante de um instrumento de avaliagdo, por ser o julgamento humano uma fonte de
vulnerabilidade, contudo essa pode ser amenizada “por meio de um planejamento estratégico
e sistematico que considere a definicio dos critérios de avaliagio de forma objetiva e
observavel, estabelecidos em conjunto com os envolvidos no processo, assim eliminando a
subjetividade e diminuindo as chances da percep¢do do avaliador interferir no momento da
avaliacdo” (JULIANO, 2008, p. 176).

Estabelecer critérios avaliativos pressupde analisar as peculiaridades intrinsecas das
carreiras ou grupos de carreiras. Segundo o Decreto n? 7.133/2010, os critérios devem
refletir as competéncias do servidor aliadas ao cumprimento das metas de desempenho
individual e institucional (BRASIL, 2010).

Coleta e Analise de Dados

A coleta de dados se deu nas bases de dados dos poderes legislativos estaduais e da
Presidéncia da Republica, tendo por expressdes de busca os termos: avaliagdo de desempenho
e critérios de avaliacdo. Dentre os documentos recuperados, selecionaram-se as normas
referentes aos Planos de Cargos e Carreiras dos servidores efetivos da administracao direta
do Poder Executivo Estadual que contemplassem a avaliacdo de desempenho, e os decretos
estaduais que conceituassem os critérios avaliativos. Para analise comparativa dos critérios,
agruparam-se 0os mesmos conforme as similaridades encontradas. Quanto ao Decreto Federal,
considerou-se o conceito literal dos critérios, visto que ndo estdo explicitados. No Quadro 1
tem-se um resumo da base legal para a avaliagdo de desempenho nas unidades da amostra.

Quadro 1: Base legal para Avaliacdo de Desempenho - Comparativo temporal das legislacdes
estaduais

ESTADO | LEGISLACAO ESTADUAL
LEI DECRETO
N¢/DATA EMENTA N¢/DATA EMENTA GOVERNO
MT Lei Compl.n. 04 | Dispde sobre o | Decreto n. | Disciplina a Aval. Anual | Blairo Borges
15/10/1990 Estatuto dos Serv. | 3.006 de Desempenho [...] Maggi (PPS)
Publicos [..] 05/05/2004
MS Lei n. 2065 | Dispde sobre o | Decreto n.| Dispde sobre o sist de | José Orcirio
29/12/1999 Plano de Cargos, | 12.016 Avaliacio de | Miranda dos
Empregos e | 28/12/2005 | Desempenho [..] Santos (Zeca do
Carreiras [...] PT)
MG Lei Compl. n. 71 | Institui avaliagdo de | Decreto  n. | Estabelece diretrizes, | Aécio Neves da
30/07/2003 desempenho, 43.672 critérios, Sist de Aval | Cunha (PSDB)
institui perda de | 04/12/2003 | Desempenho
cargo publicol..]
RR Lei n 392 | Dispde sobre o | Decreto Dispde sobre Sist. de | Francisco
14,/08/2003 Plano de Cargos e | 6035-E Avaliacio de | Flamarion Portela
Salarios [..] 29/10/2004 | Desempenho]..] (PT)
PI Lei Compl. n. 38 | Dispde sobre PCC | Decreto  n. | Regulamenta processo | José  Wellington
24/03/2004 [-] 12.077 de avaliagio  de | Barroso de Aratjo
02/02/2006 | desempenho Dias (PT)
TO Lei n. 1534 | Dispde sobre PCC | Decreto n. | Dispde sobre Aval | Marcelo de
29/12/2004 [-] 2.551 Periddica de | Carvalho Miranda
13/10/2005 | Desempenho|..] (PFL)

Fonte: Assembleias Legislativas Estaduais
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Minas Gerais (MG)

Minas Gerais institui a avaliagdo de desempenho pela LC n?. 71/03, sinalizando a perda de
cargo publico por insuficiéncia de desempenho e estabelece os critérios avaliativos pelo Dec.
Est. n2. 43.672/03. A perda de cargo publico se dard apds duas avaliagdes insatisfatorias
consecutivas ou, em cinco avaliagdes trés conceitos insatisfatérios intercalados. A ADI
objetiva a valorizagao e o crescimento profissional do servidor, como também, a identificagao
de necessidades de capacitacdo e adequacao funcional, de forma a contribuir para a promocao
do principio da eficiéncia na Administragdo Publica, bem como ser um instrumento de
alinhamento de metas individuais com as institucionais. Sendo assim, é requisito para o
calculo de pagamento de Adicional de Desempenho - ADE; para o desenvolvimento na
carreira; para o pagamento de prémio por produtividade; para aplicacdo da pena de demissao
por insuficiéncia de desempenho e para fins de dispensa de detentor de fung¢do publica
(MINAS GERAIS, 2003, p. 4).

Quadro 2: Critérios avaliativos de desempenho — Minas Gerais

# | CRITERIOS DEFINICOES
1 | Qualidade do trabalho Grau de exatiddo, corregdo e clareza dos trabalhos executados
2 | Produtividade no trabalho Volume de trabalho executado em determinado espago de tempo
3 | Iniciativa Comportamento proativo de atuagdo, busca garantir eficiéncia e eficacia na execugao
dos trabalhos
4 | Presteza Disposi¢do para agir prontamente no cumprimento das demandas de trabalho
5 | Aproveitamentoem Aplicacdo dos conhecimentos adquiridos em atividades de capacitagdo na realizagdo
programas de capacitacdo dos trabalhos
6 | Assiduidade Comparecimento regular e permanéncia no local de trabalho
7 | Pontualidade Observancia do horario de trabalho e cumprimento da carga horaria definida para o
cargo ocupado
8 | Administragio do tempo e Capacidade de cumprir as demandas de trabalho dentro dos prazos previamente
tempestividade estabelecidos
9 | Usoadequado equipamentose | Cuidado e zelo na utilizacdo e conservacdo dos equipamentos e instalacdes no
instalagoes de servigo exercicio das atividades e tarefas
10 | Aproveitamento dosrecursose | Melhor utilizagdo dos recursos disponiveis, visando a melhoria dos fluxos dos
racionalizacio de processos processos de trabalho e a consecucio de resultados eficientes.
11 | Capacidade de trabalho em Capacidade de desenvolver as atividades e tarefas em equipe, valorizando o trabalho
equipe em conjunto na busca de resultados comuns.

Fonte: Decreto Estadual n® 43.672/2003

A pontuacdo dos critérios avaliativos ndo é atribuida igualmente, sendo que os critérios: (1)
Qualidade do trabalho e (2) Produtividade no trabalho pontua 15% cada. Do terceiro ao
quinto critério a pontuacao fica em 10% cada e finalmente, do sexto ao décimo primeiro
critério cada um pontua 5%. Infere-se com isso que a qualidade do trabalho e a produtividade
no trabalho tém maior relevancia na avaliacdo, provavelmente pelo fato de estarem
relacionados ao principio da eficiéncia no servico publico. Quanto aos critérios (6)
Assiduidade, (7) Pontualidade e (9) Uso adequado dos equipamentos e instalagdes de servigo,
sdo critérios questionaveis, visto serem fatores desejaveis ao comportamento profissional do
servidor. E interessante observar, conforme exposto no Quadro 1, que o estado de MG é o que
menos tempo levou entre a promulgacao da lei que instituiu a avaliacdo de desempenho e o
decreto estadual que disp6s sobre, ambos tendo ocorrido no mesmo ano, em 2003, e sob o
mesmo governo politico, sinalizando a sintonia entre o Executivo e Legislativo, sem a qual nao
teria havido quérum qualificado para aprovacao na forma de LC.
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Mato Grosso (MT)

A avaliagdo de desempenho é instituida pela LC n2. 04/90, que dispde sobre o Estatuto dos
Servidores Publicos da Administracdo Direta, das Autarquias e das Fundagdes Publicas
Estaduais, e que disciplina, no art. 46, a progressao funcional do servidor que deve obedecer
aos critérios especificados no Dec. Est. n2. 3.006/04.

Quadro 3: Critérios avaliativos de desempenho — Mato Grosso

# CRITERIOS DEFINICOES
1| Comportamento no Cumpre a jornada de trabalho.
trabalho Comunica chefia e membros de sua equipe as auséncias necessarias durante expediente
Cumpre os hordrios estabelecidos.
2| Qualidade no Realiza trabalhos sem necessidade de refazé-los, evitando deixar pendéncias.
trabalho Executa trabalhos de acordo com exigéncias legais, determinag¢des e normas aplicaveis.

Ensina o trabalho sob sua responsabilidade a outros servidores, quando necessario.

Esclarece duvidas dos clientes e de outros servidores quanto as rotinas sob a sua
responsabilidade.

3| Iniciativa Apresenta sugestdes para melhoria das rotinas sob a sua unidade

Tem iniciativa de adquirir novos conhecimentos e habilidades no seu campo de atuagao.

Oferece ajuda quando detecta acimulo de servicos no ambito de sua unidade.

4| Eficiéncia Executa as tarefas sem necessidade de intervengao do superior imediato.

Cumpre metas pelas quais é responsavel.

Cumpre os prazos estabelecidos, entregando as tarefas sob a sua responsabilidade no tempo
previsto.

5[ Responsabilidade Mantém sigilo profissional de suas atividades e de outras que por forca de suas atribui¢des tenha
conhecimento.

Compromete-se com suas tarefas e com as metas estabelecidas pelo 6rgao ou entidade.

Preserva a integridade dos equipamentos sob a sua responsabilidade.

Fonte: Decreto Estadual n®. 3.006/2004

Institui cinco critérios que se subdividem em considera¢des a serem observadas dentro de
cada grupo: (1) Comportamento no trabalho; (2) Qualidade no trabalho; (3) Iniciativa; (4)
Eficiéncia; e (5) Responsabilidade. Importante destacar que no Decreto n2 3.006/04 ha
referéncia ao critério quantidade do trabalho e no formulario de avaliacdo consta qualidade
no trabalho, conceitos bem distintos entre si. A pontuagao dos mesmos varia de 0 (zero) a 10
(dez), em cada situacdo observada, sendo concedida a progressao vertical ao servidor que
obtiver média igual ou superior a “60% da pontuacdo maxima admitida, consideradas as
avaliacdes anuais de desempenho dos trés ultimos exercicios” (MATO GROSSO, 2004, p. 2). No
corpo do Decreto Estadual ndo ha referéncia quanto a vinculacdo da avaliacdo de desempenho
ao cumprimento de metas individuais ou institucionais previamente estabelecidas, somente
no formuldrio de avaliacdo, no critério (5) Responsabilidade, faz-se mencdo com o
comprometimento do servidor com metas estabelecidas pela instituicdo. O critério (5)
também contempla a capacidade do servidor em manter sigilo profissional, relacionando-se a
ética profissional, que presumivelmente deveria ser inerente ao comportamento profissional
do servidor e ndo alvo de avaliacdo de desempenho. O mesmo ocorre com o critério (4)
Eficiéncia, que constitui um dos principios da administracao publica. Diferentemente de MG,
MT condiciona a progressao na carreira dos servidores a avaliagdo de desempenho, sem fazer
referéncia na norma ao alcance de metas individuais e institucionais.

Roraima (RR)

Roraima institui a ADI pela Lei Estadual n2. 392/03, que dispde sobre o Plano de Cargos e
Salarios dos Servidores Publicos Efetivos do Quadro Geral de Pessoal do Poder Executivo

ISSN 1982-2596 RPCA * Rio de Janeiro *v. 6 * n. 3 *jul./set. 2012 * 53-68 * 58



Jaqueline Insaurriaga Silveira, Ivan Antonio Pinheiro e Elaine Di Diego Antunes

Estadual, sinalizando a perda de cargo publico por insuficiéncia de desempenho, e através do
Dec. Est. n2 6.035-E/04 que regula o Sistema de Avaliagdo de Desempenho - SAD, o qual tem
por finalidade aferir o desempenho do servidor segundo parametros de qualidade funcional
combinados com pardmetros comportamentais e coletar informagdes necessarias a acdes
estratégicas de melhoria da qualidade dos servigos prestados a sociedade, pretendendo
vincular a eficiéncia e a eficdcia a estrutura institucional no desempenho dos servigos
prestados a sociedade e servir de subsidios informacionais para a gestao de pessoal na
administracdo estadual. (RORAIMA, 2003). O SAD institui avaliacdes distintas para os
servidores de nivel superior, nivel médio e nivel basico. Neste estudo utilizou-se o
“Formulario 2A”, que se refere a ADI dos servidores ocupantes de cargos de nivel superior.
Conforme o Decreto, a pontuagdo dos critérios avaliativos, se dard por conceitos atribuidos
conforme a “percepgdo do avaliador em relagdo a frequéncia com que o avaliado demonstra
resultados relativos ao exercicio de suas atribuicdes e competéncias”. Contudo, essa
percep¢do pode ndo corresponder ao efetivo desempenho do servidor, visto a possibilidade
de sofrer interferéncias do préprio avaliador, e dessa forma interferir no processo de
avaliacao.

Quadro 4: Critérios avaliativos de desempenho - Roraima

# | CRITERIOS DEFINICOES
1 | Planejamento do trabalho Formula objetivos, prevé procedimentos, recursos e prazos necessarios ao cumprimento
das metas e diretrizes estabelecidas.
2 | Conhecimento, Utiliza padroes técnicos adequados para assessorar, supervisionar, orientar, avaliar sobre
acompanhamento e assuntos do seu campo de atuagio.
controle.
3 | Qualidade e organizacdo do | Estabelece prioridades dos projetos e/ou atividades sob sua responsabilidade, com
trabalho eficiéncia e nos prazos estabelecidos.
4 | Perspicacia Percebe, pronta e integralmente, os detalhes de uma situacdo ou problema, seus
significados praticos e implica¢des.
5 | Visdo sistémica Visualiza o conjunto de variaveis que integram os processos da organizagio.
6 | Capacidade Prevé, analisa e resolve problemas relativos a sua area de atuagio, criando alternativas
empreendedora diante de situagdes novas.
7 | Responsabilidade Cumpri suas atribuigdes, assumindo e enfrentando as consequéncias de suas atitudes e
decisoes.
8 | Comunicacio Expressa-se, oralmente e por escrito, com clareza e objetividade, interpretando, utilizando
informacdes e todos os meios de comunicagdo necessarios ao alcance dos resultados.
9 | Iniciativa Inicia uma atividade por conta prdpria, influenciando positivamente o curso dos
acontecimentos.
1 | Criatividade Capacidade de produzir novos dados, idéias e/ou de realizar combinagdes originais, na
0 busca de uma solucdo eficiente e eficaz.
1 | Disciplina Procede conforme normas, leis e regulamentos que regem a organizagao.
1
1 | Camaradagem Estabelece relacdes amistosas com superiores, pares e com o publico.
2
1 | Equilibrio emocional Maneja bem suas emogoes, apresentando adequada resposta emocional nas diferentes
3 situacoes.
1 | Autodesenvolvimento Busca, por iniciativa propria, aperfeicoamento pessoal e profissional.
4
1 | Comportamento ético Mantém comportamento ético condizente com o ambiente de trabalho, respeitando o
5 espaco institucional e os integrantes da equipe.

Fonte: Decreto Estadual n®. 6.035-E/2004

Comparativamente a MG e MT, Roraima institui novos critérios avaliativos: (4) Perspicacia;
(5) Visao sistémica; (8) Comunicacao; (12) Camaradagem; (13) Equilibrio emocional, critérios
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que podem ser interessantes ao valorizarem competéncias individuais, contudo, por outro
lado, podem dar margem a questdes legais, visto que, o servidor pode se sentir injusticado
com a avaliagdo recebida, pois individuos distintos apresentam competéncias e capacidades
distintas, e a presenca ou deficiéncia de uma competéncia pode nao invalidar o efetivo
desempenho do servidor.

Tocantins (TO)

Tocantins institui a ADI pela Lei Estadual n2. 1.534/04 que regula o Plano de Cargos, Carreiras
e Subsidios dos Servidores Publicos [..] e institui o Sistema de Avaliagdo de Desempenho e
Qualificacao Funcional, o qual tem por finalidade aprimorar métodos de gestao, valorizando a
atuacao do servidor. A regulamentacdo da avaliagdo de desempenho deu-se no ano posterior a
promulgacdo da Lei, através do Decreto Estadual n2. 2.551/05, o qual conceitua a ADI como
um instrumento utilizado periodicamente para aferir os resultados alcancados pela atuacao
do servidor no exercicio de suas fungdes, segundo parametros de qualidade dos servicos
prestados, tendo por objetivos valorizar, capacitar e aperfeicoar o servidor no seu
desempenho funcional, promover a¢des de orientacdo e superacgdo de deficiéncias, bem como
de integracdo organizacional, além de instruir os processos de progressdo funcional e
aprimorar o desempenho da Administracao Publica Estadual.

Sao utilizados treze formularios distintos, para servidores de nivel superior, de nivel médio e
de nivel fundamental. Para fins desse estudo, analisou-se o formulario 3A, correspondente a
avaliacdo de servidores de nivel superior, visto ser o que mais similaridades apresenta com os
estabelecidos nos outros Estados analisados.

Quadro 5: Critérios avaliativos de desempenho - Tocantins

# | CRITERIOS DEFINICOES
1 | Conhecimento do Dominio técnico do seu campo de atua¢do, com conhecimento de todos os processos e rotinas
Servico de trabalho e interagdo com os objetivos do drgdo, bem como da Administragdo Publica

Estadual.

2 | Iniciativae Grau de iniciativa na solucdo dos problemas e exatidio no cumprimento das atividades,

cumprimento de prazos | dentro dos prazos previstos.

3 | Eficiéncia Capacidade para simplificar as atividades de trabalho, resolvendo-as de maneira satisfatoria,
independente da qualidade ou quantidade dos meios disponiveis.

4 | Qualidade do trabalho Dispensa cuidados na execucdo de suas tarefas, apresentando resultados eficientes: clareza,
exatido, correcdo.

5 | Disciplina Capacidade de proceder conforme normas, leis e regulamentos que regem a organizagao.

6 | Organizacio Estabelece prioridades aos projetos/atividades sob sua responsabilidade, ordenando-os
adequadamente.

7 | Atencdo concentrada Capacidade de focalizar a percep¢do numa determinada tarefa e assim manté-la, mesmo sob
constantes interferéncias ambientais.

8 | Alcance dos objetivos Realiza todos os projetos e atividades sob sua responsabilidade.

9 | Comunica¢do Capacidade de expressar ideias com logica e objetividade, por escrito e oralmente.

1 | Adaptabilidade Lida com situagdes novas e/ou pressdes de trabalho, ajustando-se a mudanca de orientagio

0 técnico-administrativa de interesse do 6rgao.

1 | Subordinagio Apresenta adequado grau de disposicdo em receber suporte e direcio de seu superior,

1 atuando em conformidade com o ambiente.

1 | Atendimento Atende as demandas dos usuarios com atengio e cortesia. Tem consciéncia do seu papel no

2 servico publico.

1 | Sociabilidade Capacidade de estabelecer relagoes amistosas com superiores, colegas e usuarios dos servicos.

3

1 | Trabalho em equipe Capacidade de desenvolver trabalhos em equipe, mantendo uma postura profissional

4 participativa e colaboradora.

Fonte: Decreto Estadual n®. 2.551/2005
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Originalmente, no Decreto, os critérios de (1) a (10) estdo categorizados em Competéncias
funcionais e os de (11) a (14) em Competéncias comportamentais. Neste estudo, optou-se por
nao categoriza-los, devido a andlise comparativa entre os estados. Quanto ao sistema de
pontuacdo, o mesmo se da pela utilizacdo de conceitos conforme a escala: 1 = Insatisfatério; 2
= Regular; 3 = Bom; 4 = Otimo; 5= Excepcional. Os critérios avaliativos seguem a mesma linha
dos anteriormente expostos nos textos legais de MG, MT e RR, salvo as diferengas ja
apresentadas. A novidade esta na indicacdo do critério (7) Atencao concentrada como critério
avaliativo, o que indica certa subjetividade, por ser a capacidade de concentracdo um
elemento distinto em cada individuo e necessariamente nao sinénimo de efetivo desempenho.
Capacidades distintas de concentragdo podem gerar diferentes produtos.

Mato Grosso do Sul (MS)

A AD], instituida pela Lei Est. n2. 2.065/99, que dispde sobre o Plano de Cargos, Empregos e
Carreiras da Administragdo Direta e Indireta do Poder Executivo Estadual, é considerada um
dos fatores a serem observados no sistema de promog¢do do servidor, tendo por objetivo
“aferir o rendimento, a performance e o desenvolvimento do servidor no exercicio do cargo
ou fung¢do.” Também, sinaliza os critérios de avaliacao e determina que os mesmos “poderao
ser adaptados em conformidade com as peculiaridades das fun¢des do cargo exercido pelo
servidor e com as atribui¢des do 6rgdo a que esteja vinculado.” (MATO GROSSO DO SUL, 1999,
p. 14). Interessante observar que a norma ndo engessa os critérios avaliativos, sendo que os
mesmos podem ser adaptados, conforme peculiaridades especificas. Sinaliza doze critérios
que servem de orientacdo as posteriores processos de avaliagdo. Seis anos apds a
promulgacdo da Lei n2 2.065/99 é publicado o Dec. Est. n2 12.016/05, que dispde sobre o
Sistema de Avaliacdo de Desempenho e tem por objetivo “medir o desempenho individual do
servidor e identificar as necessidades de treinamento e desenvolvimento, bem como apontar
deficiéncias de recursos materiais e das condi¢cdes de trabalho” (MATO GROSSO DO SUL,
2005, p. 8). Nao hd uma referéncia explicita a consecu¢do de metas individuais e institucionais
no corpo do decreto, somente no critério (5) Produtividade no trabalho, exposto no Quadro 6
ha uma referéncia ao alcance de metas.

Quadro 6: Critérios avaliativos de desempenho - Mato Grosso do Sul

# | CRITERIOS DEFINICOES

1 | Assiduidadee Qualidade do avaliado de ser assiduo e pontual, por meio dos registros da frequéncia ao
pontualidade trabalho, sem atrasos, saidas antecipadas ou durante o expediente e as auséncias.

2 | Iniciativae Identificar a aptidao para tomar decisdes e a dedicacido do avaliado no desempenho de
presteza suas atribuicdes e na resolucdo de problemas de rotina ou imprevistos, a capacidade de

buscar e indicar alternativas ou novos padrdes para resolver situagoes cuja solucio excede
aos procedimentos de rotina, apresentar propostas novas e assumir, de forma
independente, desafios, responsabilidades e lideranca de trabalhos em relagio aos colegas

e chefias.
3 | Disciplina e zelo Determinar a conduta do avaliado no exercicio da fungio ptblica em relacio ao respeito as
funcional leis e as normas disciplinares, o comportamento e o cumprimento de ordens recebidas,

assim como o carater ético profissional demonstrado na execucdo de tarefas com
probidade, lealdade, decoro, zelo e valorizagio do elemento ético.

4 | Qualidadede Verificar o desempenho correto das tarefas de responsabilidade do avaliado e a qualidade
trabalho dos trabalhos, considerando o nivel de confiabilidade, exatidio, clareza e ordem, a
utilizagdo correta dos recursos disponiveis, a participagio no encaminhamento de solugdes
para os problemas que se apresentam, bem como sua aptidio e dominio de conhecimentos
técnicos demonstrados na realizagdo de tarefas rotineiras.

5 | Produtividadeno | Apurar capacidade e habilidade de desenvolver trabalhos, de obter resultados com o
trabalho menor custo possivel, considerando quantidade, cumprimento de prazos e atingimento de
objetivos ou metas, bem como a responsabilidade pelas atividades desenvolvidas e a
realizacdo dos trabalhos planejados e a consecugao dos seus objetivos.
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6 | Urbanidade no Avaliar a conduta pessoal no relacionamento com o publico, colegas e superiores, 0
tratamento comportamento ético e educagdo, assim como a obediéncia ao conjunto dos principios que

orientam a conduta do servidor publico.

7 | Aproveitamento Comprovar a capacidade de melhorar o desempenho das atribui¢oes normais da fungio e a
em programasde | realizacdo de tarefas superiores, e de maior complexidade, adquiridas em estudos,
capacitagdo trabalhos especificos e participagido em cursos regulares relacionados com atribui¢oes do

cargo, promovidos pela administracdo publica.

8 | Administraciodo | Apurar o esforco e a capacidade de execugdo do trabalho que lhe é confiado, utilizando
tempo adequadamente seu horario de trabalho, a demonstracio da capacidade para distinguir as

tarefas, priorizando aquelas de maior urgéncia.

9 | Usoadequadodos | Apurar o cuidado com materiais de trabalho, demonstrando preocupagdo com a sua
equipamentosde | manutengdo e bom uso e empenhando-se em sua economia e conservagao.

Servico
10 | Chefiaelideranga | Computar grau de responsabilidade na condugdo de pessoas e o poder decisorio envolvido,
por meio do exercicio de cargo em comissdo ou fungdo de confianga, considerando
capacidade para coordenar trabalho de pessoas para consecugdo dos objetivos de
programas, projetos ou atividades e a posigdo hierarquica do érgdo ou unidade, seja na
condi¢do de ocupante efetivo ou substituto.

11 | Participagdo em Computar a participagdo e atuagdo como membro de érgio colegiado de deliberagao
orgdode coletiva, considerando a condi¢do de efetivo ou suplente e a posi¢do hierdrquica do 6rgao
deliberagao no processo decisério da administracdo Publica Estadual ou do respectivo 6rgiao ou
coletiva entidade.

12 | Cultura Apreciar a capacidade e o esfor¢o pessoal em aperfeicoar-se para aprender novos
profissional e processos de trabalho e a busca de novos e melhores alternativas que facilitem a realizagao
geral profissional, através da identificagdo da participagdo em cursos de formagao ou capacitagao

para aperfeicoamento pessoal e profissional.

Fonte: Decreto Estadual n®. 12.016/2005

A pontuacio dos critérios segue os seguintes parametros: Otimo; Bom; Regular; Fraco; e
Insatisfatério. No corpo da Lei n2 2.065/99, os critérios sdo categorizados em: Condigdes
fundamentais, critérios de (1) a (3); Condicdes essenciais, de (4) a (6); e Condigoes
complementares, de (7) a (12). No entanto, optou-se, por ndo categoriza-los, respeitando a
apresentacdo do Decreto e do formuldrio avaliativo. Os critérios apresentam uma
particularidade: cinco dos doze critérios dispostos estdo vinculados a outro critério, formando
um critério composto, por exemplo: (1) Assiduidade e Pontualidade; (2) Iniciativa e Presteza;
(3) Disciplina e Zelo funcional. Contudo, essa composicdo de critérios pode gerar uma
dificuldade para o avaliador, visto que o servidor pode atender somente a uma parte do
critério. A novidade é o critério (11) Participagdo em 6rgao de deliberagdo coletiva.

Piaui (PI)

A LC n@ 38/04, que dispde sobre o Plano de Cargos, Carreira e Vencimento dos Servidores
Publicos [..] no seu art.37 determina sobre as duas formas bdasicas de avaliacdo de
desempenho: a avaliacdo de caracteristicas relacionadas ao desempenho de cargo ou funcao,
considerando os critérios avaliativos; e a avaliacdo de caracteristicas relacionadas a formacao,
capacitacao e profissionalizacdo do servidor. No artigo seguinte sinaliza que a avaliacao de
desempenho devera servir, “prioritariamente, a identificacdo de situacoes de desempenho
funcional deficiente, irregular ou insatisfatorio, com o propdsito de corrigir distor¢des e
necessidades de aperfeicoamento e capacitacdo profissional.” (PIAUI, 2004, p. 10). Percebe-se
pelo texto legal, que a prioridade da avaliacdo é identificar e corrigir desempenhos
insatisfatérios e necessidades de capacitacido do servidor, ndo fazendo referéncia ao
cumprimento de metas individuais ou institucionais. No art. 13 do Dec.n® 12.077/06 sao
instituidos os critérios avaliativos de desempenho em cargo ou fungao (vide Quadro 7).
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Quadro 7: Critérios avaliativos de desempenho - Piaui

# | CRITERIOS DEFINICOES
1 | Assiduidade Frequéncia do servidor ao trabalho.
2 | Pontualidade Cumprimento do hordrio de trabalho.
3 | Responsabilidade Capacidade de responder satisfatoriamente inerente ao seu cargo.
4 | Disciplina Cumprimento pelo servidor de normas regulamentos e instrucoes da unidade.
5 | Eficiéncia Rendimento no trabalho em termos quantitativos e qualitativos.
6 | Produtividade Produto da eficiéncia.
7 | Iniciativa e Presteza | Atitude do servidor para por vontade propria buscar solugdes para os problemas.
8 | Urbanidade Qualidade do atendimento dado pelo servidor ao usudrio e postura ética nas relagdes
profissionais.
9 | Administragdodo Qualidade no resultado do trabalho em tempo habil.
tempo
10 | Chefia eLideranca Acdo social voltada para envolver pessoas na busca de objeto comum, guiar a equipe em
torno de um objetivo da sua drea de atuacao
11 | Culturagerale Nivel de conhecimento técnico-cientifico e social, que tem acerca da sua area de atuagao e
profissional areas correlatas.
12 | Consecugdode Capacidade do servidor em atingir metas e objetivos estabelecidos em um determinado
metas e objetivos prazo.

Fonte: Decreto Estadual n®. 12.077/2006

Identifica-se novamente a presenca dos critérios (1) Assiduidade e (2) Pontualidade, como
critérios avaliativos, como se ndao fossem uma obrigatoriedade do servidor. Também, o
critério Eficiéncia, apresenta-se alvo de avaliacdo, mesmo constituindo um dos principios da
administracdo publica. Importa destacar a instrucao do critério (12), o qual se refere ao
desempenho do servidor na obtencdo de metas estabelecidas em um periodo determinado,
até entdo, citado somente em TO, porém como (8) Alcance de objetivos. A pontuacao dos
critérios dar-se-a por conceito e nota, conforme os seguintes parametros: I = Insatisfatério: de
0 a 29; R = Regular: de 30 a 49; B = Bom: de 50 a 69; MB = Muito bom: de 70 a 89; E =
Excelente: de 90 a 100.

Decreto Federal N2. 7.133

O Dec. Fed. n® 7.133/10 dispde que a ADI consiste no “monitoramento sistematico e continuo
da atuagao individual do servidor [..] tendo como referéncia as metas globais e intermediarias
[..]", e esclarece que a avaliacdo tera por base critérios que reflitam “as competéncias do
servidor, aferidas no desempenho individual das tarefas e atividades a ele atribuidas.”
(BRASIL, 2010, p. 6). Quanto aos critérios avaliativos, dispde que além do cumprimento das
metas individuais de desempenho, deverdo ser atendidos os critérios: (1) Produtividade no
trabalho; (2) Conhecimento de métodos e técnicas profissionais; (3) Trabalho em equipe; (4)
Comprometimento com o trabalho; (5) Cumprimento de normas de procedimentos e conduta;
e um ou mais dos critérios: (6) Qualidade técnica do trabalho; (7) Capacidade de
autodesenvolvimento; (8) Capacidade de iniciativa; (9) Relacionamento interpessoal; e (10)
Flexibilidade as mudancas. Destarte, o Decreto Federal somente orienta a instituicdo de
critérios, cabendo a cada 6rgao federal estabelecer seus proprios critérios de avaliacdo tanto
individual quanto institucional, respeitando os fatores minimos dispostos no decreto. No
entanto, caso ocorram diferencas entre as disposicoes do Decreto e as das Leis especificas dos
Planos de Cargos ou de Carreiras ou da Gratificagdo de Desempenho, prevalece as
mencionadas nas Leis. O Decreto Federal inova diante da possibilidade de ganhos distintos
entre os servidores, relativo ao pagamento das gratificagcdes, na medida em que a pontuagdo
aferida no processo de avaliacdo é relativa ao desempenho individual de cada servidor, ou
seja, quem pontuar mais recebera mais, é claro que dentro de uma escala de pontuacao ja
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estabelecida. Outra novidade refere-se ao fato do servidor ser avaliado pela chefia, por sua
equipe de trabalho e se auto avaliar. E mais, os servidores com avaliacao individual inferior a
50% dos pontos passardo por processo de capacitacao ou adequacao funcional, e para efeitos
de pagamento, a distribuicdo sera pela avaliacdo institucional (até 80 pontos) e individual (até
20 pontos), realizadas anualmente (CHARLSON, 2010).

Comparando os Critérios Avaliativos

Analisou-se comparativamente os 69 critérios dispostos nos decretos estaduais e os 10
dispostos no Dec. Fed. n2. 7.133/10 organizando-os conforme suas similaridades conceituais,
resultando num conjunto de 38 critérios avaliativos. Referente a norma de MG, o critério (8)
Administracdo do tempo e tempestividade, fica sendo Administracao do tempo; (9) Uso
adequado dos equipamentos e instalacdes de servico fica Zelo pelos equipamentos e
instalacdes de servico. Para os sinalizados na norma de MT, o critério (1) Comportamento no
trabalho, fica sendo Assiduidade e o critério (5) Responsabilidade fica Comprometimento com
o trabalho. Roraima passa a ter renomeado o critério (7) Responsabilidade, que fica entendido
como Comprometimento com o trabalho e o critério (12) Camaradagem como Urbanidade.
Em TO, o critério (1) Conhecimento do servico, fica sendo Conhecimento de métodos e
técnicas de trabalho; (10) Adaptabilidade, passa a ser considerado Flexibilidade as mudancas;
(12) Atendimento, fica sendo Urbanidade; e (14) Trabalho em equipe, passa a ser Capacidade
de trabalho em equipe. Para MS, o critério: (2) Iniciativa e presteza, passa a ser identificado
como Iniciativa; (3) Disciplina e zelo funcional, como Disciplina; (4) Qualidade de trabalho,
como Qualidade do trabalho; (5) Produtividade no trabalho, como Produtividade; (6)
Urbanidade no tratamento como Urbanidade; e (9) Uso adequado dos equipamentos de
servico como Zelo pelos equipamentos e instalacdes de servico. E, finalmente, referente ao P],
consideraram-se os critérios: (3) Responsabilidade, como Comprometimento com o trabalho;
e (12) Consecuc¢ao de metas e objetivos, como Alcance de metas e objetivos.

Quadro 8: Comparativo dos critérios avaliativos de desempenho

CRITERIOS ESTADOS UNIAO
MG (MT (RR |TO |MS |[PI 2010
2003 | 2004 | 2004 [ 2005 | 2005 | 2006

1 | Administracdo do tempo X X X

2 | Organizagao X

3 | Qualidade e organizagio do trabalho X

4 | Alcance dos objetivos X X

5 | Aproveitamento programas de capacitagio X X

6 | Assiduidade X X X

7 | Assiduidade e pontualidade X

8 | Pontualidade X X

9 | Atengio concentrada X

10 | Autodesenvolvimento X X

11 | Cultura geral e profissional X X

12 | Capacidade de trabalho em equipe X X X

13 | Capacidade empreendedora X

14 | Planejamento do trabalho X

15 | Chefia e Lideranca X X

16 | Comportamento ético X

17 | Comprometimento com o trabalho X X X X

18 | Comunicagao X X
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19 | Conhecimento, acompanhamento e controle X

20 | Conhecimento de métodos e técnicas de trabalho X X

21 | Criatividade X

22 | Disciplina X X X X X

23 | Eficiéncia X X X

24 | Aproveita recursos e racionaliza processos X

25 | Equilibrio emocional X

26 | Flexibilidade as mudangas X X

27 | Iniciativa X X X X X X

28 | Iniciativa e Cumprimento de prazos X

29 | Presteza X

30 | Participagdo em 6rgaos de deliberagdo coletiva X

31 | Perspicacia X

32 | Produtividade

>
>
>
>

33 | Qualidade do trabalho X X

34 | Subordinagio

35 | Urbanidade X

sl sl e

36 | Sociabilidade

37 | Zelo pelos equipamentos e instalagdes de servico X X

38 | Visdo sistémica X

Fonte: Decretos Estaduais e o Decreto Federal n2.7.133/2010

Comparando os critérios estaduais com da norma Federal, observa-se que os critérios mais
frequentes nas normas estaduais sdo: (22) Disciplina, com quatro ocorréncias; (27) iniciativa,
com cinco; (33) qualidade do trabalho, também com quatro; e (35) urbanidade, igualmente
com quatro ocorréncias, sendo que esses critérios também estdo sinalizados no Dec. n®.
7.133/10; ja os menos citados, todos com somente uma ocorréncia e em consonancia com a
norma federal sdo: (10) autodesenvolvimento; (20) conhecimento de métodos e técnicas de
trabalho; (26) flexibilidade as mudancas.

Constata-se que um mesmo critério comporta diferentes definicdes nas normas estaduais, o
que dificulta estudos comparativos; a exemplo do critério Cultura geral e profissional
apresentado em MS e PI, sendo que para o MS ele se relaciona a capacidade do servidor em
buscar por meios préprios seu aperfeicoamento, o que estaria mais de acordo com o critério
Autodesenvolvimento indicado por RR. Ja para PI, relaciona-se ao nivel de conhecimento
técnico e de areas correlatas a fun¢do exercida pelo servidor. Igualmente o critério Eficiéncia
sinalizado em MT, TO e PI, apresenta nuances distintas em sua conceituagao, visto que para
MT, a eficiéncia esta relacionada ao cumprimento de metas e prazos; ja para TO, relaciona-se a
resolucdo satisfatéria de demandas, independentemente dos recursos disponiveis; e para PI
encontra-se relacionado ao rendimento no trabalho em termos quantitativos e qualitativos. Ja
os critérios Organiza¢do, e Qualidade e organizacdo, indicados em RR e TO, guardam
similaridade entre si, visto que ambos referem-se a capacidade de priorizar projetos e
demandas de servico. Contudo, para RR qualidade e organizacdo compdem um tnico critério
avaliativo, ja para TO, sdo critérios independentes. Para fins de analise comparativa manteve-
se o disposto na legislacao.

Observa-se que Roraima institui critérios mais distintos dos outros analisados e também do
Dec. Fed., a exemplo: Capacidade empreendedora, Planejamento do trabalho, Comportamento
ético, Equilibrio emocional, Perspicacia e Visdo sistémica. Ademais, MS é o Unico estado a
indicar o critério Participacdo em oOrgdo de deliberagdo coletiva como critério avaliativo.
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Outro aspecto a considerar é quanto aos critérios Alcance dos objetivos; e Consecucdo de
metas e objetivos indicados no quadro comparativo (Quadro 8) como Alcance de metas e
objetivos, visto que somente TO e PI instituem esse critério para avaliar o desempenho do
servidor; embora o Dec. Fed. n2. 7.133/10, que antes de introduzir os critérios avaliativos,
exp0e que cabe ao servidor o cumprimento de metas de desempenho individual, ndo
indicando claramente esse critério como sendo um critério a ser observado. Dentre os estados
analisados, RR é o estado que mais critérios atribui para o processo de avaliacdo, instituindo
quinze critérios, seguido por TO, com quatorze, enquanto MT é o que apresenta menor
numero, com apenas cinco indicados. Os outros estados, MG, PI e MS ficam entre onze e treze
critérios; e, o Decreto Federal orienta a instituicao de dez critérios avaliativos.

Consideracoes Finais

Tema recente, e ainda com poucos estudos, este trabalho teve por objetivo identificar os
critérios de avaliagdo de desempenho dispostos nas legislacdes estaduais e contrasta-los com
os disciplinados no Dec. Fed. n2. 7.133/10. Foram percebidas, assim, além das categorias, as
suas defini¢des, graus de objetividade ou subjetividade, peso relativo, entre outros aspectos,
em especial a vinculagdo ou ndo, da ADI ao desempenho organizacional. Pode-se observar que
os critérios dispostos na norma federal estdo contemplados nas normas estaduais dos estados
analisados. Contudo, quanto a clareza e objetividade dos mesmos infere-se que hd margem
para dubiedade e imprecisdo no processo de avaliagdo, visto que ao se instituir critérios como
Perspicacia, Visdo sistémica e Comunicagdo, permite-se que haja uma interferéncia subjetiva
do avaliador, o que deve ser algo a ser evitado.

Quanto a consonancia com metas estabelecidas, infere-se que a relacdo nao é estreita, pois ha
critérios especificos ao comportamento e capacidades do servidor. Somente o PI institui o
critério Consecuc¢do de metas e objetivos, relatando o estabelecimento de prazos, embora TO
indique o critério Alcance de objetivos, porém referindo-se ao cumprimento de tarefas sob a
responsabilidade do servidor. Minas Gerais refere-se a ADI como instrumento de alinhamento
de metas individuais com as institucionais, porém nao institui critério especifico. Chamou
sobremodo a atencgdo, ter como critério de avalia¢do, indicativos de comportamentos que nao
deveriam fazer parte de um processo de avaliacdo para posterior premiacao, visto referirem-
se a comportamentos funcionais presumiveis de um servidor publico.
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