REVISTA DE CARREIRAS PESSOAS

ISSN: 2237-1427

Vol. 8 | N° 2 | Ano 2018
Paginas 198-211

André Antonio Gavazini

Mestrado em Administragdo pela
Universidade do Sul de Santa

Catarina, Brasil e Analista Juridico

do Tribunal de Justi¢ca do Estado
de Santa Catarina (Brasil)

gavazini@yahoo.com.br

Dados para contato:

André Anténio Gavazini

Tribunal de Justica do Estado de Santa
Catarina.

R. Presidente Coutinho, 232 - Centro,
88015-230, Floriandpolis, SC, Brasil.
URL da Homepage:
https.//www.tisc.jus.br/

Recebido em: 27/11/2017
Aprovado em: 06/02/2018

DOL:

http://dx.doi.org/10.20503/recape.
v8i2.35317

COMPARATIVO ENTRE OS MODELOS
DE AVALIACAO DE DESEMPENHO DOS
SERVIDORES DOS PODERES DO ESTADO DE
SANTA CATARINA

COMPARATIVE BETWEEN THE PERFORMANCE ASSESSMENT
MODELS OF THE SERVERS OF THE POWERS OF THE STATE
OF SANTA CATARINA

COMPARATIVO ENTRE LOS MODELOS DE EVALUACION DE
RENDIMIENTO DE LOS SERVIDORES DE LOS PODERES DEL
ESTADO DE SANTA CATARINA

RESUMO

Diante das modificagdes que tem acontecido na administracao
publica, especialmente com a adocdo de formas de
gerenciamento utilizadas no setor privado, o setor publico tem se
modificado, seguindo o que tem se chamado de Administracao
Publica Gerencial. Dentre os aspectos mais importantes que
devem ser observados esta a avaliacdo de desempenho dos
servidores publicos, que tem por finalidade descobrir o que o
funcionario tem entregue ao ente para qual ele trabalha em
termos produgéo, bem como qual suas eventuais deficiéncias
e pontos fracos. Para tanto, o estudo analisou as regras dos
sistemas de avaliagdo de desempenho dos servidores dos
Poderes do Estado de Santa Catarina.

Palavras-chave: Avaliacao de desempenho de servidor publico;
Estudo comparativo; Estado de Santa Catarina.

ABSTRACT

In the face of the changes that have taken place in public
administration, especially with the adoption of forms of
management used in the private sector, the public sector has
changed, following what has been called Management Public
Administration. Among the most important aspects that must
be observed is the performance evaluation of public servants,
whose purpose is to find out what the employee has given to
the entity for which he works in terms of production, as well as
any possible deficiencies and weaknesses. For this, the study
analyzed the rules of the systems of performance evaluation of
the servers of the Powers of the State of Santa Catarina.

Keywords: Evaluation of public server; Comparative study;
State of Santa Catarina.

RESUMEN

Ante las modificaciones que ha ocurrido en la administracién
publica, especialmente con la adopcién de formas de gestion
utilizadas en el sector privado, el sector publico se ha modificado,
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siguiendo lo que se ha llamado de Administracion Publica Gerencial. Entre los aspectos mas impor-
tantes que deben ser observados esta la evaluacion de desempeno de los funcionarios, que tiene
por finalidad descubrir lo que el empleado ha entregado al ente para el cual trabaja en términos de
produccion, asi como cualesquiera eventuales deficiencias y puntos débiles. Para ello, el estudio
analizo las reglas de los sistemas de evaluacion de desempefio de los servidores de los Poderes del

Estado de Santa Catarina.

Palabras clave: Evaluacion de desempefo de servidor publico; Estudio comparativo; Estado de

Santa Catarina.

1 INTRODUGCAO

Cada vez mais os Orgdos que integram a Administracdo Publica comecaram a ter sua perfor-
mance avaliada sob a mesma 6tica aplicada as empresas particulares, de maneira que a busca pela
eficiéncia, que no setor privado é motivada por argumentos préprios da étima mercantil, foram trans-
ladados para a esfera publica, resultando na busca por indices de alta produgdo com os limitados
recursos advindos da cobranca de impostos (DUTRA & ENSSLIN, 2005).

Assim, o estado se viu forgado a avangar na forma de gerenciamento de suas demandas diante
da inaplicabilidade do modo de intervencao estatal do bem-estar social até entdo adotado (BRES-
SER PEREIRA, 1997).

Este é o resultado de movimentos de reformas sobrevindos em paises mais desenvolvidos
(ABRUCIO, 2007) quando aconteceu uma mudanga do foco, do processo para os resultados, exi-
gindo uma administracao publica empreendedora, com enfoque gerencial em busca da melhoria dos
servigos entregues a populagdo (ROCHA, ALBUQUERQUE, 2011).

Esse novo movimento foi conhecido como Administragcdo Publica Gerencial (Gerencialis-
mo) ou New Public Management (NPM), em que foram inseridas novas praticas na gestao publica
(VIENAZINDIENE & CIARNIENE, 2015 e DESMARAIS, 2008), induziu fortemente a adogdo de
principios gerenciais muitas vezes proprios da esfera privada na administracao publica brasileira
(SECCHI, 2009).

Neste contexto a avaliacdo de desempenho dos servidores representa uma atividade crucial
focada em descobrir como eles executam seu trabalho, como cumprem tarefas e exigéncias de sua

posicao de trabalho, qual é o seu comportamento de trabalho, e quais as suas relagdes sdo com
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colegas de trabalho, clientes e outras pessoas que estdao em contato com em relagao ao seu trabalho
(KACHANAKOVA, 2013).

Por tal motivo, a pesquisa pretende comparar os sistemas de identificacao, operacionalizagao
€ mensuragao de critérios que permitam a avaliagdo do desempenho dos servidores dos entes que

compbem o Poder Publico do estado de Santa Catarina.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Conhecer os aspectos que motivam as diferengas entre as pessoas e suas caracteristicas
comportamentais é o que possibilita entender o desempenho humano, mas para tanto se deve uti-
lizar de um ferramental especifico, que sera abordado nesta secdo que se trata da avaliacao de

desempenho de servidores.

O seu principal objetivo, conforme salienta Kachanakova (2013), é descobrir o maximo apro-
veitamento de competéncias, conhecimentos e interesses de cada funcionario. Ele representa uma
atividade focada em descobrir como os funcionarios executam seu trabalho, como cumprem tarefas
e exigéncias de sua posi¢cao de trabalho e como as suas relagdes sdo com colegas de trabalho,

clientes e outras pessoas que estdo em contato ou em relagao ao seu trabalho.

Por sua vez, de acordo com Milliman, et al (2002) o conceito de avaliacao de desempenho é
baseado em uma premissa fundamental semelhante em muitos paises, que € como controlar os in-

dividuos para que as organizag¢des alcancem a maxima performance.

A avaliacao de servidores reflete também como um funcionario é capaz de trabalhar com as
pessoas e como eles sdo posteriormente capazes de usar o conhecimento obtido no ambito da ava-
liacao para atingir os objetivos estratégicos (KACHANAKOVA, 2013).

Por outro lado, a avaliagdo de desempenho ainda pode ser utilizada para concepgdes espe-
cificas, conforme taxionomia formulada por Kerssens-Van Drongelen (2003), que estabeleceu sete

concepgoes principais, assim descritas:

1. fornecer informagbes sobre desvio de objetivos e fatores ambientais para apoiar o
diagnéstico pelo gerente sobre se, e se necessario, determinar quais as medidas neces-

sarias para corregaéo de rumo;

2. apoiar a aprendizagem, o que pode conduzir a um melhor conhecimento sobre a or-
ganizagao e seus processos e sobre o impacto de fatores e medidas de desempenho e

dessa forma facilitar uma melhor organizagéao e diregao no futuro;

3. apoiar o processo de alinhamento e a comunicagao de objetivos;
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4. apoio a decisdo tomada no desempenho com base em recompensas;

5. fornecer informacdes sobre desvios de objetivos e fatores ambientais para apoiar o
diagnéstico por funcionarios sobre se, e se necessario, quais as medidas de direcédo de

aplicar;
6. ajuda para justificar existéncia, decisdes e desempenho;

7. motivar as pessoas, dando-lhes feedback sobre o desempenho medido.

Milliman, et al (2002) faz semelhante classificagéo, ao afirmar que a avaliacdo de desempenho
procura servir um numero de especifico de objetivos ou propdsitos: identificar os pontos fortes e
fracos do empregado, avaliar as necessidades de formacao, definir os planos para o futuro desen-
volvimento e proporcionar motivacéo, servindo como uma base para determinar recompensas e o

feedback de carreira.

Diante de tantas concepgdes, a organizagao deve escolher as que pretende utilizar, sejam de
forma isolada ou de maneira conjunta, mas devem ser selecionadas e informadas ao servidor que
tera condi¢des de entender o que a organizagao espera dele, possibilitando a criacdo de um sistema
de avaliacao que ocorra de forma objetiva, consistente e justa (VAN DER HEIJDEN & NIJHOF, 2004).

Um sistema eficaz de avaliacdo do desempenho do trabalho deve indicar com precisao as
responsabilidades e as contribuicbes dos empregados de uma organizacao, além motivar os funcio-
narios, e proporcionar informacgdes validas e importantes nas decisdes de pessoal (CLAUSEN, et al,
2008).

A fim de cumprir com esta necessidade, especialistas tendem a criar escalas numéricas (VAN
DER HEIJDEN & NIJHOF, 2004). Entretanto, na fase de concepg¢ao do modelo de avaliagao, a sele-
¢ao de um conjunto de métricas € complexo e apesar da moderna literatura enfatizar a necessidade
que as métricas devem ser uma representacao equilibrada de todos objetivos importantes da empre-
sa, de curto prazo e longo prazo (KERSSENS-VAN DRONGELEN, 2003), ao olharmos atentamente
para os critérios que sdo usados em escalas de medigdo, veremos que eles n&o conseguem eliminar

a subjetividade em sua operacionalizagao (VAN DER HEIJDEN & NIJHOF, 2004).

A par dessa inseparavel subjetividade na selecao de critérios para avaliagcao, ha posigdes que
devem ser observadas na conduta dos avaliadores e mentores dos sistemas de avaliagdo que sejam
capazes de aplicar o modelo de avaliacdo de uma maneira moralmente responsavel. Na literatura,
e na pratica, varias responsabilidades morais sdo habitualmente atribuidas aos avaliadores a este

respeito, conforme relatado por Kerssens-Van Drongelen (2003):

1. Ser honesto sobre o uso pretendido de um modelo de avaliacao e as razdes por tras

dele, e usa-lo da maneira comunicada;
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2. Selecionar e utilizar um conjunto completo de métricas;

3. Selecionar métricas e normas que refletem uma avaliagdo de responsabilidades e

autoridades do avaliador;
4. Projetar métodos de coleta de dados apropriados;

5. Certificar-se de que os outros também podem obter informag¢des de desempenho

adequado;

6. Apreciar a informacao nao solicitada na avaliacao.

A partir do estabelecimento destas premissas norteadoras dos conceitos e concepgodes para
a avaliacao de desempenho, somado as posturas éticas esperadas do avaliador e do formulador
do modelo de avaliagcédo, é necessario visualizar quais as medidas que devem ser tomadas com o

resultado da avaliagcao.

O inicio acontece pela comunicag¢ao, na maioria muitas vezes entre o funcionario superior e o

avaliado, exatamente com foco nas informacdes obtidas na avaliagdo (KACHANAKOVA, 2013).

Essa comunicacao deve se focar no desempenho da tarefa e na tarefa apenas, e ndo sobre
a pessoa. Deve ser apresentado em formas que ndo ameacem o ego do destinatario. Deve incluir
informacdes sobre como melhorar o desempenho. Também deve incluir um plano formal de definicao
de metas juntamente com o feedback e deve maximizar as informagdes relativas ao desempenho
visando melhorias e minimizar a informacao relativa ao desempenho relativo dos outros (VAN DER
HEIJDEN & NIJHOF, 2004).

Deve envolver a acentuacéo das caracteristicas positivas de desempenho de funcionamento
e comportamento social dos funcionarios e a referéncia as insuficiéncias encontradas. Deve pro-
porcionar uma oportunidade para esclarecer fatos entre avaliado e avaliador, pois cada um deles
podem ter diferentes percepcdes acerca dos fatos e, portanto, também acerca das normas na ava-
liacdo das atividades individuais. Desta maneira pode-se prevenir a ocorréncia de equivocos e am-
biguidades dentro decisbes do superior e sua correta compreensao por funcionarios subordinados
(KACHANAKOVA, 2013).

Deve-se fomentar um clima em que as pessoas podem informar-se mutuamente sobre os pon-

tos fortes e fracos no desempenho da sua carreira (VAN DER HEIJDEN, & NIJHOF, 2004).

Quanto as caracteristicas positivas encontradas, é necessario utiliza-las para motivar o empre-
gado continuar com o comportamento até entao realizado, ja as insuficiéncias encontradas, devem

ser apontadas como forma de apoio para que os funcionarios posam buscar sua eliminagao.
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Aforma de apoio adequada é fornecer empregado uma oportunidade para aprimorar-se, sendo
que a educacgao, além de uma chance, é também uma forma de motivacao. E tratada dessa maneira
pois assim a organizagdo mostra aos funcionarios que eles sao tao valiosos para ela que ela esta
disposta a investir financeiramente neles, o que implica, subsequentemente, que conta com eles
também para o futuro, seja na posi¢cdo de momento ou numa posi¢ao mais elevada, que podera ser
ocupada ap6s a conclusdo do treinamento (KACHANAKOVA, 2013).

No entanto, é essencial que a avaliagdo do empregado ndo se atenha apenas em analisar o
desempenho de trabalho pautado por aspectos puramente objetivos e de cumprimento de metas e

normas, sob pena de mecanizar a ferramenta avaliativa.

Em resposta a estes problemas, a empresa pode adicionar individualizacdo ao sistema de
incentivos, através de medidas explicitas como entradas em incentivos implicitos (tais como deci-
sbes de promoc¢ao). No entanto, a discricdo levanta suas préprias preocupacoes, tais como o po-
tencial para o favoritismo e o preconceito com o agraciado com a promog¢ao (VAN DER HEIJDEN, &
NIJHOF, 2004).

Avaliar o desempenho do trabalho de pessoas implica, tipicamente, na apreciacao de compor-
tamento e a tendéncia pode apresentar-se de forma menos severa, como caracteristica do chamado
efeito de cleméncia, que € comum em avaliagées de desempenho de pessoas. Assim, tais fatores
podem ter um efeito forte, onde as pessoas sao obrigadas a dar juizos validos e confiaveis de outras
pessoas, mas nao estdo bem informados o suficiente para basear seu julgamento em observacgoes
do comportamento da vida real dessas pessoas ou relevantes eventos da vida real que eles estao

envolvidos (VAN DER HEIJDEN & NIJHOF, 2004).

3 RESULTADOS

Assim como acontece com as empresas e organizagdes, cada um dos poderes estaduais tem

uma atividade final especifica.

O Ministério Publico tem como busca a defesa da ordem juridica, do regime democratico e dos

interesses sociais e individuais indisponiveis (art.127, CF/88).

O Poder Legislativo tem como funcgao tipica a atividade legiferante e a fiscalizagao contabil,
financeira, orcamentaria e patrimonial do Executivo, estas ultimas em conjunto com o Tribunal de
Contas do Estado (art. 48, CF/88).

O Poder Executivo se ocupa com a pratica de atos de chefia de Estado, bem como o exercicio

da chefia de Governo e atos de administragéo (art. 84, CF/88).
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O Poder Judiciario tem finalidade o julgamento das causas que lhe sdo apresentadas, dizendo

o direito no caso concreto e dirimindo os conflitos com a aplicac&o da lei (art. 92 a art. 126, CF/88).

Nada obstante cada uma destas instituicdes ter suas fungdes designadamente estabelecidas,
toda atividade é igualmente levada a efeito por meio de pessoas. Logo, geri-las ndo é uma atividade
fim, mas uma atividade-meio, dai para se ter uma boa prestacéo de servigos é necessaria avaliagao

do desempenho das pessoas.

Todos os funcionarios que estao vinculados aos 6rgéos acima citados, apesar de terem relagéo
empregaticia individual com cada um destes entes, sédo regidos pos um mesmo regramento, chama-
do de Estatuto dos Servidores Publicos Civis do Estado de Santa Catarina, o qual foi instituido pela
Lei n. 6.745, de 28 de dezembro de 1985.

Em razdo disso, por se tratarem de funcionarios que estdo sob o mesmo regime estatutario,
portanto, com diretos e deveres idénticos, efetuou-se uma comparacao do sistema de avaliagao de
desempenho dos servidores atualmente estabelecido em cada um dos érgéos anteriormente cita-
dos: 1. Ministério Publico do Estado de Santa Catarina; 2. Tribunal de Contas do Estado de Santa
Catarina; 3. Poder Legislativo do Estado de Santa Catarina; 4. Poder Executivo do Estado de Santa

Catarina e 5. Poder Judiciario do Estado de Santa Catarina.

O estudo comparativo entre a forma de avaliagdo de todos os Orgéos buscou destacar a perio-

dicidade, os critérios, as escalas, a média e as agbes decorrentes da performance aferida.

O Ministério Publico institui a avaliagdo de desempenho de seus servidores por meio do Ato n.
476/2013/PGJ, que “Regulamenta a progressao funcional nas modalidades de promog¢ao por tempo
de servigo, por merecimento, especial e por aperfeicoamento, de que trata a Lei Complementar es-
tadual n. 223, de 10 de janeiro de 2002”.

Ele define que a periodicidade da referida avaliagdo sera semestral, por biénios de apuracao
(art. 11), sendo que serao observados os seguintes critérios: | - eficacia; Il - cooperagao; Il - discipli-
na; IV - iniciativa; V - organizacgao; VI - comunicagéo; VIl - qualidade do trabalho; VIII - responsabili-
dade; IX - equilibrio emocional; e X - ética profissional (art. 13).

O desempenho sera apurado para cada um dos critérios por pontos que tem escala de 1 (um)
a 10 (dez), sendo que a nota sera apurada por média simples dos critérios. (art. 13, §§ 1° e 3°). A

média necessaria para que o servidor tenha aceitado seu desempenho como satisfatério sera igual

ou superior a 8 (oito) pontos (art. 9°).

A principal finalidade do sistema de avaliacao é a viabilizar (ou ndo) a promogao na carreira.
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O Tribunal de Contas editou a Resolugédo n.TC-03/2000 que “Dispde sobre critérios de avalia-
¢ao funcional dos servidores do Tribunal de Contas e da outras providéncias”. A avaliacdo de desem-

penho acontece com periodicidade trimestral (art. 9°).

Os critérios para afericao de desempenho sao: |) eficiéncia; Il) dedicagao e iniciativa no cumpri-
mento das atribuigbes; Ill) disciplina e subordinagao; IV) cooperacgao e solidariedade no ambiente do
trabalho; V) zelo para com o Patrimdnio Publico; e VI) assiduidade e pontualidade. Este ultimo que-
sito é subdivido em outros quesitos assim descritos: a) comparecimento ao trabalho; b) permanéncia

no local de trabalho; e ¢) cumprimento do horario de trabalho (art. 3°).

O desempenho sera apurado com pontuacao especifica para cada um dos itens que tem inter-
valos proprios, sendo que o resultado € apurado pelo somatério de pontos que o servidor obtiver nos

fatores avaliacao (art. 3° e 4°).

A principal finalidade do sistema de avaliagao é definir o percentual de gratificagdo que sera

recebida (art. 4°).

Com a finalidade de regulamentar a avaliacao de desempenho a Assembleia Legislativa editou
0 Ato da Mesa n. 470, de 2 de agosto de 2012 que Institui o Sistema de Avaliagdo de Desempenho
Funcional dos Servidores da Assembleia Legislativa de Santa Catarina que sera aplicado anualmen-

te.

Os critérios utilizados para tanto sao: |) Assiduidade e pontualidade, 1) iniciativa, 1ll) produtivi-
dade; IV) responsabilidade; V) disponibilidade e dedicagao ao trabalho; e VI) aprimoramento profis-

sional e/ou atividades especiais ndo remuneradas determinadas pela administragéo (art. 7°).

Os avaliadores poderao atribuir notas de 1 (um) a 12 (doze) pontos a cada um destes critérios,
com soma do resultado expressa em porcentagem relativa ao maximo alcangavel de 100% (cem por

cento), que equivale a 72 pontos (art. 22).

O nivel necessario para ser considerado aprovado na avaliagcdo de desempenho é equivalente
a sessenta por cento da pontuagao maxima (art. 24). Caso nao alcance referida pontuagéo, o servi-

dor ndo progredira na carreira (art. 24, § 2).

O Poder Executivo, por meio do Governador do Estado, editou o Decreto n. 153, de 16 de abril
de 2003 que “Dispde sobre a avaliagdo de desempenho dos servidores nomeados para o0 exercicio
de cargo de provimento efetivo nos 6rgaos e entidades da administracao direta, autarquica e funda-

cional do Poder Executivo”.

Avaliacao esta que acontece a cada trimestre (art. 4°) e tem como critérios: | — idoneidade mo-

ral; Il — assiduidade e pontualidade; Ill — disciplina; e IV — eficiéncia (art. 2°).
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A forma utilizada para verificar se o servidor alcancga a performance exigida é feita por meio de
um total 20 questdes, divididas entre os critérios acima da seguinte maneira: | — 8 questdes, concei-
tuadas desta forma: SD (supera desempenho esperado, 27 a 34 pontos). AD (atinge desempenho
esperado, 20 a 26 pontos), AP (atinge parcialmente desempenho esperado, 14 a 19 pontos) e NA
(ndo atinge desempenho esperado, abaixo de 14 pontos); Il — 3 questdes: SD (12 a 15 pontos), AD (9
a 11 pontos), AP (6 a 8 pontos) e NA (abaixo de 6 pontos); Ill — SD (7 a 8 pontos), AD (5 a 6 pontos),
AP (3 a 4 pontos) e NA (2 pontos); IV — SD (24 a 30 pontos), AD (18 a 23 pontos), AP (12 a 17 pontos)

e NA (abaixo de 12 pontos) (anexo unico).

No caso do Poder Executivo ndo ha uma média necessaria para ter o desempenho comprova-
do, mas 4 (quatro) qualificagdes de performance cada uma com seu conceito, sendo que cada uma

apresentara uma acao respectiva (anexo unico).

A avaliacdo de desempenho dos servidores do Poder Judiciario atualmente é regulada pelo
disposto na Resolugdo GP n. 44 de 23 de setembro de 2013 que “Regulamenta a progressao fun-
cional dos servidores do Poder Judiciario de Santa Catarina”. Ela acontece semestralmente, nos
meses de junho e dezembro em relacgao, respectivamente, a seu desempenho nos periodos de 1° de

dezembro a 31 de maio e de 1° de junho a 30 de novembro imediatamente anteriores (art. 4°).

Os critérios que sao objeto de avaliagéo 1. Eficacia; 2. Cooperagéao; 3. Conhecimento do tra-
balho; 4. Disciplina; 5. Iniciativa; 6. Interesse em autodesenvolver-se; 7. Interesse pelo trabalho; 8.
Organizacao; 9. Comunicacao; 10. Qualidade do trabalho; 11. Responsabilidade; 12. Controle emo-

cional e 13. Etica profissional.

O desempenho sera apurado para cada um dos critérios por pontos que tem escala de 1 (um)
a 10 (dez), sendo que a média necessaria para que o servidor tenha aceitado seu desempenho como
satisfatério serd 75% dos pontos (art. 10°). Em cada um daqueles itens sera avaliado com a seguinte

graduacéo 1,2 e 3 — insuficiente; 4 e 5 — ruim; 6 e 7 — regular; 8 — bom; 9 e 10 — 6timo.

O principal efeito da avaliacdo é a concessido ou ndo de promogao por desempenho ou por

tempo de servigo, que consiste, basicamente, em aumento do padrao de remuneracao do servidor.

A partir desta descricao vislumbra-se que as 5 instituicbes analisadas apesar de contarem com
pessoas que trabalham regidas por um mesmo estatuto, utilizam formas préprias e nao uniformes de

avaliacdo de desempenho de seus servidores.

Esta falta de uniformizacao pode ser encontrada nos mais diversos fatores do processo, seja
na periodicidade, na escala de performance, na média exigida, nas ac¢des resultantes do produto da

avaliagao e especialmente, em relagao aos critérios utilizados para a avaliagao.
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Em relacédo aos critérios, a primeira caracteristica que salta aos olhos é que ndo ha um so
indicador que se repita em todas as instituicdes. Ou seja, apesar de todos estarem submetidos ao

mesmo regimento, eles nao sdo avaliados pelo menos em um critério idéntico.

Dentre os critérios estabelecidos para avaliagao, destaca-se o de “iniciativa” e “disciplina” como

mais utilizado, sendo que é mensurado por 4 dos 5 entes analisados. Na sequencia, os critérios “co-

” ” o«

operacgao”, “assiduidade e pontualidade”, “eficiéncia” e “responsabilidade” que sao utilizados por 3

dos 5 entes. Por fim, com 2 apari¢gbes, surgem os critérios “organizacao”, “ética profissional” “comu-

nicacao”, sendo que os demais, tem uma s6 apreciacao.

Figura 1: Demonstrativo de utilizagao de critérios

Fonte: Elaborada pelo autor.
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A distribuicao dos critérios entre os entes esta demonstrada no quadro abaixo:

Tabela 1: Comparativo dos critérios utilizados pelos entes para avaliar desempenho

CRITERIOS MINISTERIO ASSEMBLEIA TRIBUNAL DE PODER TRIBUNAL DE
PUBLICO LEGISLATIVA JUSTICA EXECUTIVO CONTAS
Aprimoramento
profissional e/ou
atividades especiais x
nao remuneradas
determinadas pela
Administracgao
Assiduidade e " X "
pontualidade
Comunicagao X X
Conhecimento do
trabalho X
Controle emocional X
Cooperacgao X X X
Disciplina X X X X
Disponibilidade e X
dedicacgao ao trabalho
Eficacia X X
Eficiéncia X
Equilibrio emocional X
Etica profissional X X
Idoneidade X
Iniciativa X X X X
Interesse em
X
autodesenvolver-se
Interesse pelo x

trabalho
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Organizagao X X
Produtividade X
Qualidade do trabalho X

Quantidade de
trabalho

Responsabilidade X X X

Zelo pelo Patriménio
Publico

Fonte: Elaborada pelo autor.

Outra questdo que chama atencao € que apesar de haver a definicdo dos critérios que serao
utilizados, eles ndo sdo conceituados. Falta uma descricao mais especifica sobre o que cada um
destes critérios pretende avaliar. Nao ha uma delimitagdo conceitual do que cada critério pretende

medir, qual sua definicdo, seu alcance ou sua limitagao.

Nao pode se deixar de considerar que analisando os 24 critérios utilizados pelos Poderes Ca-
tarinenses para a avaliacdo de desempenho € predominante a utilizagdo de critérios subjetivos, os
quais sofrem por nao ter uma métrica passivel de confrontacao, e estarem submetidos ao arbitrio
pessoal do avaliador. Desse total, somente 8 critérios seriam objetivos, sendo os 14 restantes emi-

nentemente subjetivos, conforme o quadro abaixo:

Figura 2: Critério Objetivos x Critérios Subjetivos

Critérios

M Objetivos

Subjetivos

Fonte: Elaborada pelo autor.
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Nesse passo, faz-se um esclarecimento acerca do conceito do que sao critérios subjetivos. Sao
aqueles ambiguos, imprecisos, dubios, que nao conseguem, por si, estabelecer o que se esta men-
surando (ENSSLIN, 2015). Ja os objetivos sdo aqueles que sao precisos, sem margem para duvidas

acerca do que se pretende medir.

4 CONCLUSAO

Finalizados os estudos verificou-se que a avaliagao de desempenho pode utilizar-se de diver-
sos vieses, sendo que eles podem se aflorar na forma da mensuragao, nos critérios que sao utiliza-
dos, ou no que é realizado a partir do que fora constatado em seu resultado. Ainda se verificou que,
apesar de todos os servidores serem submetidos ao mesmo estatuto, eles sdo avaliados com base
em critérios diversos, sendo que nenhum destes critérios € utilizado por todos os érgaos. Da mesma
forma, a pesquisa evidenciou que a maioria dos critérios que sao utilizados tem caracteristicas sub-

jetivas, sendo ambiguos no seu verdadeiro significado.
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