MINUTA DE PORTARIA QUE ESTABELECE AVALIACAO DE
DESEMPENHO PARA TODOS OS ADVOGADOS DA UNIAO E
PROCURADORES FEDERAIS

Prezados(as) Associados(as),

Conforme noticiado, a ANAFE participou dia 28/10 de reunido realizada pelo
Departamento de Gestdo Estratégica (DGE) e Advogado-Geral da Unido Substituto
onde foi apresentada minuta de ato normativo que tem o seguinte escopo:

“Define indicadores de desempenho e metas individuais para membros de carreiras
juridicas no ambito da Advocacia-Geral da Unido — AGU e da Procuradoria-Geral
Federal — PGF, e estabelece critérios de adesdo e desligamento do teletrabalho.”

Nao obstante haja referéncia a regulamentacédo do art. 14 da Portaria Normativa
AGU n. 3, constata-se que a minuta extrapola a analise_do_teletrabalho. Em
verdade, trata-se da instituicdo de avaliacdo de desempenho para parte dos
membros da AGU, ressalvando-se sua ndo aplicagéo aos cargos de gestdo e a duas
carreiras - Procuradores do Banco Central e Procuradores da Fazenda Nacional.
Ressalta-se que TODOS o0s procuradores federais e advogados da Unido - que
estejam no_regime presencial ou em teletrabalho - serdo avaliados de forma
permanente. A excecdo dos cargos de gestdio ou de chefia - estes NAO serdo
avaliados.

Em apertada sintese, o normativo propGe a obtencdo de uma média percentual de
atuacdo dentro de cada equipe ou setor, a ser definida pela analise de determinados
indicadores. A média referencial é definida, basicamente, pela soma dos resultados
obtidos individualmente. Estabelecido percentual, faz-se o cotejo entre o desempenho
individual e a média referencial obtida, alocando-se os membros em ordem decrescente
em cinco faixas, conforme artigo 21, V:

a) Faixa 1: primeiros 5%;

b) Faixa 2: apds 5% até 25%;

c) Faixa 3: apds 25% até 75%;
d) Faixa 4: ap0s 75% até 95%; e
e) Faixa 5: ultimos 5%.

Conforme art. 22, tal média individual é apurada ao final de cada ano (ao que tudo
indica a média referencial também ja que parte da analise individual). Confirmado que a
média referencial também é verificada na mesma ocasido da avaliagdo individual,
terremos dois pontos para atencdo - a média ndo € pactuada ou conhecida até a
avaliacdo e esta incide sobre atuacdo passada. Atua como ponto de surpresa e,
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portanto, inseguranca. Aqui parece haver uma crenga desmedida na capacidade de o
calculo médio corrigir distor¢des, sendo sabido que isso ndo ocorre, como provam
outros indicadores tais como mediana, variancia, moda e desvio. Ndo havendo empate
absoluto, sempre haverad os que estdo acima da media e 0s que estdo abaixo, sem que
seja razoavel fazer, s6 com base nisto, qualquer juizo sobre sua conduta. Acima de tudo,
0 maior problema é que a média se materializa ap0s a realizacdo da atividade, ndo se
prestando a orientar condutas que lhe sdo pretéritas. Ninguém pode se orientar
retroativamente a uma média, nem fazer exercicios de futurologia para saber qual sera a
média e se motivar a supera-la. 1sso, como vermos adiante, estimula pactos de nao
atuacdo e gera disfungéo na gestao.

O 85° do art. 22 refere que ndo ha presuncdo de infragdo disciplinar para o
membro que for alocado nas faixas 4 e 5 de desempenho. N&o obstante a obviedade,
dita previsdo ndo afasta a incidéncia do art. 143, da Lei 8.112, que estabelece a
obrigatoriedade da autoridade de promover a apuracéo de irregularidades de que
tenha conhecimento. N&o h4, como ndo poderia ser diferente (por ilegalidade),
impedimento a instauragcdo de sindicancia ou PAD para apurar as razdes do baixo
desempenho. Também importa lembrar que tramita no CN a PEC 32, a qual IMPOE
ao gestor a abertura de PAD em caso de duas avaliacbes negativas para, assim,
viabilizar a demissdo do membro estavel. Ndo consta que tenha havido atuacdo da
AGU para alterar tal dispositivo na PEC.

N&o obstante o ingresso e o desligamento do regime de teletrabalho tenham sido
disciplinados nos arts. 6°, 7° e 11, da Portaria 3 da AGU, o art. 14 prevé que cabera ao
Comité de Governanga da AGU estabelecer indicadores de desempenho e metas para
inclusdo e desligamento do teletrabalno em conformidade com o planejamento
estratégico. N&o se vislumbra que essa regulamentacéo do art. 14 possa se sobrepor
aos critérios da definidos na Portaria

3. Da forma como posto, retirou-se dos Procuradores Gerais (PGF e PGU) e do
CGU a possibilidade de regrar o tema, uma vez que a decisdo sobre ingresso e
saida do teletrabalho sera definida basicamente pelo resultado direto da avaliacéo
de desempenho.

Feitas as breves consideragfes sobre 0 normativo que busca regulamentar o art. 14, da
Portaria 3 da AGU, desde ja, salientamos que ndo se esta impugnando a existéncia
de metas de desempenho, mas sim a completa inadequacdo dos métodos utilizados
pela proposta apresentada. Para a ANAFE é indispensavel que questdes
estruturais, volume de trabalho, déficit de membros, apoio administrativo,
gualidades e condicfes individuais (idade por exemplo), analise de projetos e
atuacdo das chefias sejam objeto de consideracdo numa avaliacdo destinada a
evolucdo institucional.

Neste contexto é preciso que se compreenda a avaliagdo como uma necessidade
permanente de aperfeicoamento da instituicdo, das estratégias e do emprego de
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recursos, inclusive humanos, para o atingimento dos objetivos, ja que, afinal, a
sociedade esta investindo recursos para o atingimento de fins democraticamente eleitos.
Destina-se a criar modelo de plano de acdo em busca da melhoria dos resultados.
Porém a avaliacdo de desempenho pessoal precisa ser uma etapa, um pequeno
estagio, dentro de um processo maior de avaliacdo institucional que passa pela
avaliacdo da misséo e dos objetivos institucionais, pela avaliagdo dos projetos e sua
implementacao e gestdo, até chegar no desempenho individual. Pessoas ndo tendem
a desempenhar bem as atividades que lhe sdo atribuidas quando elas ndo fazem sentido
institucional, ndo ha clareza de objetivos, ndo ha recursos necessarios disponiveis, além
de varios outros componentes que impactam o desempenho individual, mas refletem
problemas de ambiente e organizacéo.

Em gestdo, o0 método adotado para realizar as avaliacGes define a maior ou menor
proximidade com o resultado a ser obtido - melhoria de resultados. Analisando a
proposta em tela, constata-se a op¢ao pelos seguintes métodos combinados:

- Método da Comparacdo Simples ou Atribuicdo de Graus: € um método muito
rudimentar, onde as pessoas sdo avaliadas em contraste com o desempenho de um ou
mais colaboradores. O avaliador deve ordenar os empregados do melhor para o pior,
nao

permitindo empate. O resultado é uma ordenacdo clara dos colaboradores, do
desempenho mais alto para o de desempenho mais baixo. E_uma avaliacdo que no
permite qualquer tipo de programa para a melhoria do desempenho e que,
também, ndo estimula um dialogo entre avaliador-avaliado.

- Método da Comparacdo Binaria - esse método avalia o desempenho de cada
colaborador, comparando-o com o desempenho dos demais individuos da equipe, em
relacdo a diversos fatores de desempenho. Tal método é precario, pois se prende ao
passado. N&o atende os objetivos da avaliacdo de desempenho, pois ndo permite
um programa de melhoria e dificulta a comunicacdo entre os lideres e 0s membros
das equipes. Essa avaliacdo funciona melhor em empresas pequenas — dado que,
guanto maior o porte da organizacdo, mais complexa € a sua aplicacdo. Além disso, €
uma metodologia que ndo tem sido mais tdo usada, porque tem uma série de
limitacbes e fomenta um clima_organizacional pouco positivo. Além disso, ela leva
pouco em conta as especificidades de cada funcao.

- Método da Distribuicdo Forcada ou Avaliacdo Forcada: consiste em colocar os
colaboradores de determinados cargos em grupos e avalid-los seqgundo
determinado padréo. Sempre haverd a ocupacdo de todas as faixas em todas as
avaliagoes.

Por exemplo: 10% inferior; 20% medio inferior; 40% médio; 20% médio superior; e
10% superior. Por exemplo, se o0 grupo tiver dez pessoas, um sera avaliado como
inferior; dois como médios inferiores; quatro como médios; dois como médios
superiores e um como superior. Utilizando a mesma premissa de atribuicdo de graus,
distinguindo-se apenas pela criagdo de faixas, esta 0 método da distribuicao forcada. Tal
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método foi desenvolvido durante a 22 Guerra Mundial, visando aperfei¢oar a escolha de
oficiais das Forgas Armadas que deveriam ser promovidos. No sistema mercadoldgico
atual, inserido _na era da qualidade empresarial, 0 pressuposto do método
apresenta-se completamente errado. Intensificam-se conflitos internos com ambiente
excessivamente competitivo substituindo-se ao colaborativo, estabelece-se a falta de ou
deficiéncia de comunicacdo entre chefias e subordinados. Gera-se insatisfacdo e
desmotivagéo dos funciondrios, acarreta, por fim, queda na produtividade:

Conforme Idalberto Chiavento, 0s principais pontos negativos da avaliagdo de
desempenho por escolha forcada sao:

a) complexidade no planejamento e na construcao do instrumento;
b) ndo proporciona uma viséo global dos resultados da avaliagéo;
C) ndo provoca retroacao de dados, nem permite comparacGes;

d) técnica pouco conclusiva a respeito dos resultados;

e) nenhuma participacdo ativa do avaliado.

lone Milani acrescenta:

a) falta de aplicabilidade;

b) insatisfacdo e desmotivacao dos funcionarios;

c¢) desempenho pode ser influenciado negativamente.

Tais métodos encontram-se ultrapassados.

Conclui-se que a combinacéo de métodos escolhidos para construcéo da proposta é
inadequada e superada pelas melhores técnicas de gestdo, as quais permitem uma
analise ampla das causas de desempenho, considerando os principais fatores de
influéncia e adequando os projetos para atingimento de niveis de atuacdo mais
eficientes e produtivos.

Nenhum desses pontos se faz presente na minuta analisada. Ao contrario, ha um viés
punitivo e depreciativo do individuo que sera, no minimo, rotulado e inviabilizado de
acessar vantagens funcionais. Se se buscam aprimorar 0s mecanismos de avaliacéo
de resultados na AGU é preciso definir melhor os objetivos da instituicao, planejar
melhor as agdes e 0 que se espera delas, construir e organizar melhor os recursos
necessarios para desenvolvé-las e estar sempre disposto a reavaliar todos estes
elementos e realizar correcdes em todos os niveis. O que ndo se pode é ter
indefinicdo de objetivos, planejar ac6es ineficientes, negligenciar a organizacao de
recursos, mas ao final medir os resultados e atribui-los, se negativos, as pessoas
que por Gltimo se envolveram na sua produgéo.
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Além disso, é fundamental lembrar que, em se tratando de avaliacdo individual, com
consequéncias punitivas, € imperativo que haja um alinhamento de expectativas com
regras claras e prévias. Avaliar com metas que se consolidam depois que a atividade ja
foi realizada viola principios comezinhos de gestdo, assim como empregar_institutos
ndo sancionadores com este objetivo caracteriza desvio de finalidade nos melhores
manuais_de direito_administrativo. Sem_mencionar_que a gestdo_com base na
ameaca é técnica para la de ultrapassada, no setor publico e privado.

Cabe mencionar que os critérios elencados na minuta em algumas atividades a serem
avaliadas s&o aleatorios e ndo relacionados a atuac@es individuais (sucesso judicial, por
exemplo). Ainda, a escolha estreita de critérios gera a deficiéncia_da avaliacdo
conhecida como efeito HALO:

“Q _problema é que, por uma serie de fatores, gestores e funcionarios ainda se
limitam a analisar resultados, sem qualquer analise sobre os fatores que levaram
até eles. E é nessas situacfes que ocorre o chamado efeito Halo. (...) Um dos
impactos mais negativos do efeito Halo ocorre no setor de RH, quando um colaborador
¢ avaliado de maneira superficial devido a julgamentos que contaminam o
resultado. Isso reduz oportunidades em sua empresa, pois 0s colaboradores tém
menos chances de provar suas habilidades, e aumenta o nivel de insatisfacdo entre as
equipes. O ambiente de trabalho, aos poucos, perde em produtividade. (...) Os
gestores também sofrem com os impactos negativos do efeito Halo. Afinal, os
funcionarios se sentem subjulgados quando analisados apenas por resultados ou por
algumas caracteristicas, o que faz com que eles se tornem menos cooperativos. O gestor
passa a ser visto como uma figura a ser temida, o que dificulta um real trabalho de
lideranca. Como consequéncia, seus projetos passam a sofrer mais objecdes e a ter
resultados cada vez mais insatisfatorios.” https://rockcontent.com/br/blog/efeito-halo/

N&o ha nenhuma relacdo entre a avaliagdo e melhorias institucionais. Avalia-se 0
membro que esta em atuacdo presencial e a conclusao é pela impossibilidade de adesao
ao teletrabalho. Qual a relacdo causal?

Mais, qual a consequéncia de por um lado se impedir o acesso ao teletrabalho e por
outro obrigar a exclusdo do membro do mesmo regime?

Novamente compreendemos que a proposta apresentada incide no erro de sancionar
os individuos cujo resultado estiver “abaixo da média”, com o desligamento do trabalho
remoto ou telepresencial. Neste caso, por ndo aferir qualquer relacdo entre a média e a
modalidade de trabalho — os outliers que elevaram a média podem ser exatamente
pessoas em teletrabalhno — a norma incide no vicio de finalidade na medida em que
aplica instituto sem natureza sancionatoria com tal fim, sem autorizacéao legal - recorde-
se que a Portaria 3 da AGU somente refere ser impeditivo a existéncia de PAD. O
descompasso € mais evidente ainda no impedimento de ingresso no regime de
teletrabalho.
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Como mencionado, na classificagdo forcada necessariamente TODAS as faixas seréo
preenchidas - ou seja - anualmente vocé terd supressdao de colegas do regime de
teletrabalho (e nessa faixa sempre havera inovacdo de membros) e vedacgéo de ingresso.
O que isso acarreta? Tal consequéncia é compativel com os principios do art. 2° da
Portaria 3 da AGU?

Art. 2° S0 objetivos desta Portaria:
| - 0 aumento da eficiéncia e a melhoria dos resultados institucionais;

Il - a busca da sustentabilidade orcamentaria e financeira da Advocacia-Geral da Unido;
e

I11 - a valorizacdo das pessoas e a promocao da qualidade de vida.

Levando em consideracdo apenas o inciso Il acima citado, ja seria possivel com base em
dados da PGF (nenhum dado foi apresentado pela gestdo na reunido do dia 28/10)
verificar a contrariedade em relacdo a politica de reducdo de gastos com estrutura da
AGU. Recentemente houve a regulamentacdo da Portaria 3 da AGU no ambito da PGF,
abrindo-se a selecdo para adesdo do membro a tal regime - aqui cabe lembrar que o
teletrabalho deixa de ser vinculado a uma equipe e passa a ser do membro (observacédo
que evidenciara mais ainda a inadequacdo da proposta). Constatou-se que somente
70% das vagas em teletrabalho foram preenchidas. O que isso significa? Ha uma
tendéncia de estabilizacdo do teletrabalho. Todos que desejavam, ingressaram. N&o se
sustenta a crenca de que havera substituicdo de membros do teletrabalho. Ao
contrario, a proposta induz a comportamento oposto na medida em que o
resultado declarado na minuta é de maior peso para quem opta pela formalizagédo
do teletrabalho. A informalidade sera a regra.

Mais, 0 membro avaliado abaixo da média NAO SERA realocado. Nio havera
nenhuma mudanca no setor ou na equipe - uma vez que o teletrabalho nédo altera
lotacdo ou exercicio e ndo esta mais relacionado a determinadas equipes. O membro
seguira fazendo exatamente as mesmas atividades no mesmo setor ou equipe, todavia
DEVERA ser computado para fins de alocacdo permanente em unidades fisicas. Isso
impede qualquer planejamento orcamentario e acarretara problemas evidentes de
unidades esvaziadas como recentemente divulgou-se na imprensa com relacdo ao prédio
da sede da AGU em Brasilia (https://www.jornaldamidia.com.br/2021/10/25/aluguel-
de-predios-vazios-sangra-recursos-federais/).

O esvaziamento das unidades fisicas decorre da auséncia de necessidade real da
presenca para execucdo do trabalho ordinario dos membros. A forma realista de encarar
0 problema é a concessdo do regime de teletrabalho formal e estavel (como as unidades
virtuais da PGFN). E esse tipo de gestdo que permite o ganho da UniZo com
verdadeira economia decorrentes do corte dos gastos com estruturas e atingimento
da qualidade de vida do membro - exatamente como previsto na Portaria 3 da
AGU.
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Outros problemas ainda séo identificados. As equipes desterritorializadas que contam
com formacdo hibrida - membros em teletrabalho e outros no presencial - terdo duas
médias? Ao que tudo indica, sim.

A proposta de regulamentacdo do art. 14 da Portaria 3 da AGU contraria 0s proprios
objetivos da norma mde. Trata-se de deficiéncia de projeto ou mesmo auséncia de
projeto. Aproxima-se mais de um desejo manifesto de controle, de gestdo pelo medo da
impossibilidade de adesdo ao teletrabalho, de rétulos, de PAD, ao fim, de possivel
demissdo. N&o apresenta alguma solucdo voltada para aperfeicoamento institucional.
Desrespeita qualquer condicdo individualizada do colega. Na linguagem utilizada na
reunido estaremos apenas comparando bananas com bananas. O problema € que nao
somos todos bananas, idade, condigdes fisicas e psicoldgicas precisam ser
consideradas. A AGU e seus membros merecem maior profissionalismo e conexdo com
a moderna gestdo juridica e de pessoas.

Depreende-se que a avaliacdo de desempenho descrita na proposta ndo se vincula a
qualquer objetivo para o qual foi concebido o instrumento. Nao ha plano de gestdo para
implementacdo de melhorias - até porque somente sdo avaliados critérios relacionados
ao desempenho processual do membro, abarcando circunstancias totalmente aleatorias
ao membro como sucesso judicial - inexistindo liberdade para escolha de teses, de
clientes e de estratégia. Ndo se avaliam estrutura, chefias, condi¢bes de trabalho,
caracteristicas pessoais, deficiéncia de recursos. Logicamente ndo ha resultado préatico
algum de implemento institucional. Método superado gera resultado indcuo para a
AGU. Com relacdo ao membro que ndo atinge a média, ndo ha qualquer previsao
concreta de como essa pessoa serd tratada - sera reduzida carga? Serédo verificadas e
desenvolvidas suas competéncias? Ou seja, nenhuma previsdo relacionada ao
desempenho estrito do membro esta prevista. Ou essas medidas serdo delegadas para 0s
0 PGF, PGU e CGU que terdo que administrar as situacdes criadas a partir da avaliacdo
criada pelo Comité de Governanca?

A incompatibilidade do instrumento com objetivo declarado aponta para um provavel o
desvio de finalidade do ato. N&o se trata de avaliacdo de desempenho, porque ndo se
vincula a nenhum tipo de melhoria institucional, mas de exterminio do teletrabalho
oficial e de iminente ameaca sobre parte dos membros.

A minuta se mostra como uma espécie de antecipacdo simbdlica da proposta
demagdgica de emenda a constituicdo namero 32 (reforma administrativa), sem que se
dedique qualquer atencdo aos indicadores ambientais, estruturais ou operacionais que
podem ter poder explicativo muito maior para os resultados alcancados do que questdes
pessoais. Pela proposta, os gestores estdo fora da avaliagdo, ainda que possam ser causa
de diferencas significativas de resultados com seus comportamentos. De igual forma,
passam longe dos critérios avaliativos a discrepancia entre as estimativas acerca das
condigdes de realizagdo das atividades e sua efetiva disponibilidade; se o volume ou a
complexidade do trabalho foram maiores, se os sistemas funcionaram como previsto, se
0 tamanho da equipe mudou ao longo do percurso, se houve alteragbes de
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jurisprudéncia, legislativa, de comportamento da administragdo com impactos nos
resultados, nada disso integra o processo de avaliacdo e consequentemente todos 0s
impactos sao creditados aos individuos (“institutions matter”).

Em sintese, a ANAFE manifesta oposicédo integral a Minuta de Resolucdo apresentada
para regulamentacéo do art. 14 da Portaria 3 da AGU pelos seguintes fundamentos:

- Contrariedade a Portaria 3 da AGU;

- Métodos de avaliagdes superados;

- Desconsideracao de fatores ambientais, estruturais e individuais;

- Parcialidade por excluir a avaliacdo das chefias (cargos de gestdo);

- Desvio de finalidade - 0 ato normativo ndo se destina ao aperfeicoamento institucional,
mas a imposicdo de cargas negativas que afetam a vida funcional do membro e
utilizagdo do instrumento com viés punitivo;

- Quebra do principio da isonomia, na medida em que se aplicard somente a duas
carreiras da AGU.

Outrossim, informamos aos associados que encaminharemos nossas criticas ao
Advogado-Geral da Unido solicitando a abertura de um real debate com as carreiras
sobre o tema proposto.

ANAFE
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