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No Brasil, a oferta e qualidade de entrega de servigos publicos em areas criticas como
educacéo, salde e seguranca ainda se encontram muito aquém do desejado. E verdade
que, ao longo das ultimas duas décadas, diversas inovacGes como o Plano Diretor da
Reforma do Estado, a criacdo do regime de contratualizacdo da prestacao de servicos e
a Lei de Parcerias Publico-Privadas permitiram estabelecer novos parametros
institucionais para a gestdo publica. Entretanto, essas praticas ainda nao se encontram
disseminadas e poucas acOes efetivas foram implementadas para melhorar a estrutura
do funcionalismo publico brasileiro.

Considere, por exemplo, a Emenda Constitucional 19, de 1998. Ela introduziu o
conceito de “eficiéncia” como um dos principios fundamentais da administracao
publica, ampliando o tempo de estagio probatdrio do servidor publico de dois para trés
anos e, mais importante, criando duas condi¢bes de demissibilidade do servidor
publico: por “insuficiéncia de desempenho” e por “excesso de despesa com pessoal”.

Na prética, entretanto, os efeitos dessas medidas sobre o desempenho dos servicos
publicos foram bem timidos. Para que o conceito de “insuficiéncia de desempenho”
pudesse ser aplicado, a Constituicdo determinou, em seu artigo 41, que fosse aprovada
legislacdo complementar disciplinando a avaliacdo de desempenho regular de todo o
funcionalismo publico. Isto nunca ocorreu. O governo, em 1998, enviou um projeto ao
Congresso, 0 PLC 248/98. Ele foi aprovado, na Camara, e alterado pelo Senado. De
volta & Cmara, recebeu parecer mas ainda ndo foi levado a votag&o.

Assim, ao contrario do senso comum, boa parte dos problemas de nossa gestéo publica
nao decorre da impossibilidade de se cobrar e demitir funcionarios com desempenho
aquém do esperado e desejado, mas sim da auséncia de um marco legal que dé
seguranca para medidas que aumentem a eficiéncia da entrega de servigos publicos.

A aprovacéo de medida nessa linha deveria ser uma prioridade do governo. Trata-se de
um mandamento constitucional até hoje ndo atendido, cuja implementagdo deveria
contar com amplo apoio da sociedade — inclusive dos proprios servidores, pois é uma
defesa dos bons servidores e do bom servigo publico.

O texto do PLC 248/98 , conforme aprovado na Camara, acerta na definicdo dos
critérios de analise, mas peca em pelo menos duas dimensdes essenciais: a falta de um
olhar externo sobre o processo de avaliacdo e a falta de penalidades para os gestores
(aqui entendido: prefeitos, governadores ou presidente) que ndo implantarem um
efetivo sistema de avaliacéo, a partir da promulgacéao da lei complementar.



A partir desta percepcdo, formulamos algumas sugestfes concretas para balizar as
discussdes sobre o refinamento do texto legal, de forma a criar um ambiente juridico
que dé suporte a iniciativas adequadas de gestdo de pessoas no setor publico. Essas
sugestdes podem, assim, evoluir para uma Lei de Responsabilidade Gerencial que
institua parametros e penalidades para gestores publicos que ndo sigam as melhores
praticas, na linha das san¢bes impostas pela atual Lei de Responsabilidade Fiscal, e
sempre em coeréncia com o espirito da Constituicdo. Destacamos as seguintes
recomendacoes:

1.

2.

4.

Vetar a abertura de novos concursos, bem como a nomeagdo de novos
servidores, sem que o sistema de avalia¢do esteja funcionando efetivamente.
Instituir a obrigatoriedade de realizacdo de relatérios consolidados sobre o
desempenho das unidades publicas (exemplo: escolas, hospitais, prisdes, etc.)
com indicadores bem definidos e metas que reflitam efetivamente o valor
publico adicionado. Os dados sobre desempenho de unidades publicas,
utilizados nos relatorios, devem ser abertos ao publico e de facil consulta.
Cada unidade governamental deve ser responsavel por:

a. Definir metas gerais de desempenho considerando melhores préaticas de
avaliacdo para a &rea e de forma alinhada com politicas publicas
estabelecidas.

b. Desdobrar as metas gerais definidas para metas individuais aos
funcionarios;

c. Realizar relatorios sobre o desempenho individual dos funcionarios;

d. Elaborar planos de carreira com base em metas e avaliacBes de
desempenho.

O plano de carreira deve incluir os seguintes aspectos.

a. Com base nas metas individuais, os funcionérios devem ser avaliados
anualmente por meio de relatorios de desempenho.

b. Deverd ser criado um processo interno onde os funcionarios podem
comentar sobre o resultado da sua avaliacdo e podem solicitar
esclarecimentos ou detalhamento dos critérios utilizados.

c. Funcionarios com desempenho julgado insatisfatorio em um
determinado ano devem realizar um plano de desenvolvimento
individual, com metas claras de desempenho e ac¢Ges para atingir essas
metas.

d. Podera ocorrer desligamento do funcionario caso seu desempenho seja
julgado insatisfatério em dois anos consecutivos, sendo a avalia¢do ao
final do ano seguinte baseada nas metas indicadas pelo seu plano de
desenvolvimento individual.

Ministros e Secretarios responsaveis pelas areas devem anualmente apresentar
os resultados em sessdes formais do Legislativo correspondente a esfera de
Estado em sessdes abertas ao publico e com a presenca de especialistas nas areas
em escrutinio.

A definicdo das metas e planos de carreira devem ser avaliadas por 6rgéos
externos. O foco deve ser sobre os resultados alcancados e efetivamente
observados para que se evitem injusticas ou acomodagfes casuisticas entre
supervisores e supervisionados:

a. A adequacdo técnica e imparcialidade das metas gerais e planos de
carreira devem ser avaliadas por comisséo externa de avaliagcdo ou por



orgdo técnico independente da unidade (por exemplo, INEP no caso do
Ministério da Educacao).

b. O processo de avaliagdo anual também deve ser auditado por 6rgdo de
controle e fiscalizacdo independentes, tais como CGU ou Tribunais de
Contas.

c. Sugere-se a criacdo de comissdes mistas envolvendo agentes publicos,
académicos e consultores externos para indicar sugestdes ou realizar
parecer independente sobre o processo. Tais comissfes podem ser
extremamente Uteis para sugerir formas de contabilizar e registar
resultados.

7. Aexperiéncia internacional demonstra que o sucesso de programas de avaliagéo
depende de treinamento e capacitacdo daquelas responsaveis pela execucdo do
processo. Logo, serd preciso definir programas de capacitacdo e até mesmo
convénios com unidades mais avancadas nos sistemas de avaliacdo aqui
Propostos.

8. Chefes do Poder Executivo, Ministros ou Secretarios responsaveis pelas areas-
foco serdo responsabilizados caso os sistemas de avaluagéo de desempenho néo
sejam implantados e caso se descumprar as regras de transparéncia, gestao de
carreira e eventual desligamento de funcionéarios com insuficiéncia de
desempenho.

Embora sinalizem avancos inequivocos, as sugestdes acima ndo requerem reformas
constitucionais para serem efetivadas. H4, contudo, outros pontos que ndo podem ser
ignoradas e merecem ao menos ser debatidas com vistas a um processos de reforma do
Estado no longo prazo. A primeira delas diz respeito a norma constitucional que prevé
a permanéncia do servidor nos quadros da administracdo publica mesmo com a extin¢ao
de seu respectivo cargo. Esta possibilidade esta no Artigo 41 da Constituicdo. Pode-se
avancar na direcdo de que, uma vez extinta a funcdo puablica, por lei, o servidor seja
desligado do setor publico, tendo direito a indenizacdo proporcional a seu tempo de
servigo publico. Essa indenizacdo ja € prevista em lei para o caso de demissdo por
excesso de pessoal. A segunda alteracdo de natureza constitucional diz respeito ao
prazo do estagio probatorio. O prazo de trés anos se mostrou insuficiente. Carreiras
publicas séo longas e ndo ha sentido, a0 menos para as carreiras que nao cumprem
funcbes de Estado, em oferecer precipitadamente a prerrogativa da estabilidade no
emprego. Aumentar o regime de estagio probatorio de trés para 10 anos pode ser uma
alternativa, desde que o0 processo possa conter critérios objetivos de avaliacdo, bem
como incluir o olhar externo a organizagdo por meio de comissdes independentes, como
discutido anteriormente.

Em sintese, independentemente do custo politico e da resisténcia corporativa que tais
propostas suscitem, é preciso enfrentar o desafio de uma revolugéo gerencial no setor
publico. Ela passa pela introducdo dos conceitos de mérito e avaliacdo de desempenho,
na estrutura do servico publico, e também pela ampliacdo dos mecanismos de parceria
publico-privada e de contratualizacdo da gestdo de servi¢os. O Pais tem acumulado
experiéncias relevantes, nestas duas dire¢des, nos Ultimos anos. O desafio agora é ligar
0s pontos. Sintetizar o melhor de nossa experiéncia em gestdo, modernizar a legislagdo
e promover um amplo processo de treinamento de quadros especializados em gestao
publica.



O Brasil tem buscado construir, nas Ultimas trés décadas, uma sociedade democratica.
S&o notorios os esforcos para consolidar instituicdes, em particular no plano juridico e
nas atividades de controle, assim como sdo inequivocas as iniciativas para cristalizar
importantes conquistas sociais e consolidar uma ampla sociedade de direitos. H4 uma
divida a ser paga, entretanto, no ambito da gestdo publica. Ainda temos um Estado de
traco patrimonialista, em muitos niveis ainda sem a devida distin¢do entre o técnico e
0 politico. Provemos servigos publicos de baixa qualidade, em especial aos mais pobres,
0 que compromete a efetiva afirmacéo de nossa carta de direitos.

A novidade é que temos hoje uma sociedade cada vez menos tolerante com a
ineficiéncia. E mais organizada e disposta a cobrar reformas, em que pese a for¢a das
corporacgdes que insistem em manter e ampliar privilégios a determinados grupos do
funcionalismo. O presente artigo assume o risco de sugerir alguns caminhos. Cabe a
nossa lideranca politica conduzir este processo e fazer o que definitivamente precisa
ser feito para melhorar a gestdo e a entrega de servigos publicos.



