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AVALIACAO DE DESEMPENHO NO SETOR PUBLICO:
UMA ANALISE DO DEPARTAMENTO DE TRANSITO DO ESTADO DE
RONDONIA (DETRAN/RO)

Performance Evaluation in the Public Sector:
An Analysis of the State Department of Transit of Rondonia (DETRAN/RO)

Islei Machado Alves
Prof. Dr. Wagner Leite Ribeiro

RESUMO

Este artigo tem como objetivo geral analisar o impacto da avaliagdo de desempenho no
planejamento estratégico do Departamento Estadual de Transito de Rondonia
(DETRAN/RO), considerando sua relagio com a legislagdo vigente, os efeitos na
trajetdria funcional dos servidores e sua articulacdo com o Plano Estratégico da institui¢ao
(2023-2026). Destaca-se que as constantes transformagdes no cenario social, politico e
econdmico impdem a Administracido Publica a necessidade de adotar modelos de gestao
mais eficientes, transparentes e orientados por resultados. No Brasil, esse movimento
intensificou-se a partir de 1995, com a implementacdo do Plano Diretor da Reforma do
Aparelho do Estado, o qual introduziu os fundamentos da Nova Administra¢do Publica,
com vistas a modernizacdo e racionalizacdo do setor publico. A partir disso, observa-se
que a avaliacdo de desempenho se apresenta como uma ferramenta estratégica para a
mensuracdo de resultados, subsidiando a tomada de decisdes gerenciais e promovendo o
alinhamento entre o desempenho dos servidores e os objetivos organizacionais.
Constatou-se, ainda, a existéncia de um novo perfil do servidor publico, que exige
competéncias relacionadas a produtividade, a eficiéncia e a competitividade,
caracteristicas anteriormente atribuidas ao setor privado. Por fim, esses elementos
indicam a necessidade de aprimoramento da gestdo publica e da qualificagdo dos servigos

prestados a sociedade.

Palavras-chave: Administracdo Publica. Avaliagdo de Desempenho. Gestao Estratégica.
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ABSTRACT

This article aims to analyze the impact of performance evaluation on the strategic
planning of the State Department of Transit of Rondonia (DETRAN/RO), considering its
relationship with current legislation, the effects on the career paths of public servants, and
its alignment with the institution’s Strategic Plan (2023-2026). It is worth noting that
constant transformations in the social, political, and economic landscape require Public
Administration to adopt more efficient, transparent, and results-oriented management
models. In Brazil, this movement intensified from 1995 onwards with the implementation
of the Master Plan for the Reform of the State Apparatus, which introduced the
foundations of the New Public Management, aiming at the modernization and
rationalization of the public sector. From this perspective, performance evaluation
emerges as a strategic tool for measuring results, supporting managerial decision-making,
and promoting alignment between employee performance and organizational goals.
Furthermore, it was found that a new profile for public servants has emerged, requiring
competencies related to productivity, efficiency, and competitiveness, characteristics
previously associated with the private sector. Ultimately, these elements point to the need
for improving public management and enhancing the quality of services provided to

society.

Keywords: Public Administration. Performance Evaluation. Strategic Management.
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1. INTRODUCAO

O mundo passa por constantes transformagdes, o que exige das organizagdes
continua adaptacdo as novas demandas para se manterem competitivas. Nesse cenario, a
administracdo publica tem sido cada vez mais pressionada a se tornar mais eficiente,
reduzir custos, enxugar estruturas, aumentar a agilidade dos servicos e tornar-se mais
transparente e democratica. Foi nesse contexto que, a partir de 1995, as ideias da Nova
Administragdo Publica comegaram a ser introduzidas no Brasil, por meio do Plano
Diretor da Reforma do Aparelho do Estado, com o objetivo de reconstruir a administragdo
publica de forma moderna e racional (Bresser-Pereira, 2019).

Segundo Seabra (2001), uma das principais mudangas promovidas por essa nova
abordagem administrativa ¢ a exigéncia de um novo perfil para o servidor publico mais
produtivo, competitivo, eficiente ¢ com habilidades comparaveis as do setor privado.
Nesse contexto, a avaliagdo de desempenho surge como uma das mais relevantes
ferramentas administrativas, pois permite ao gestor mensurar os resultados obtidos e
tomar decisdes mais assertivas, com foco na melhoria do desempenho organizacional
(Bitencourt, 2010). Quando essa ferramenta ¢ negligenciada ou mal aplicada, metas
estratégicas deixam de ser alcangadas, e problemas internos e externos se intensificam.

Na administracdo publica, a avaliagdo de desempenho tende a seguir regras e
normativas especificas, de acordo com a esfera de governo a que pertence (Lopes, 2023).
Ainda assim, falhas nesse processo podem comprometer ndo apenas o cumprimento das
metas institucionais, mas também a credibilidade e a efetividade da gestdo publica como
um todo. Além disso, estudos e relatorios como o elaborado pela Organizacdo para a
Cooperagdo e Desenvolvimento Econdomico (OCDE) apontam que, frequentemente, as
avaliagdes sdo realizadas com foco excessivo em promogdes e progressdes, deixando em
segundo plano aspectos como desempenho real, produtividade e alinhamento com os
objetivos estratégicos (Brasil, 2010).

Apesar da existéncia de regulamentagdes que orientam os processos de avaliagio
de desempenho, h4a uma clara necessidade de reformulagdo desses mecanismos dentro do
servigo publico. As recentes propostas de reforma administrativa do governo federal
reforcam a importancia de reestruturar o modelo atual, estabelecendo metas e objetivos
mais claros, com foco em resultados concretos e alinhados ao planejamento estratégico.
Dessa forma, este estudo tem como objetivo geral analisar o impacto da avaliagdo de

desempenho no planejamento estratégico do Departamento Estadual de Transito de



Ronddnia (DETRAN/RO), considerando sua relagdo com a legislagdo vigente, os efeitos
na trajetdria funcional dos servidores e sua articulagio com o Plano Estratégico da
instituigdo (2023-2026).

Esta pesquisa € relevante por evidenciar o papel estratégico da avaliagdo de
desempenho na administra¢do publica e seu potencial de contribuir para a melhoria dos
servicos prestados, valorizando o servidor como agente central da gestdo publica e
favorecendo o alinhamento entre as praticas administrativas e os objetivos institucionais.
Este artigo configura-se como uma pesquisa qualitativa, de natureza aplicada e com
abordagem descritiva. Segundo Gil (2019), a pesquisa descritiva busca observar,
registrar, analisar e correlacionar fatos ou fendomenos sem manipula-los, sendo apropriada
para estudos que visam compreender processos administrativos em contextos
organizacionais reais.

Adotou-se o método do estudo de caso, por permitir uma andlise profunda e
contextualizada do fendmeno investigado. De acordo com Yin (2021), o estudo de caso
¢ indicado quando se pretende explorar eventos contemporaneos dentro de um contexto
especifico, especialmente quando o pesquisador ndo possui controle direto sobre as
variaveis envolvidas.

A coleta de dados foi realizada exclusivamente por meio de fontes secundarias.
Foram analisados documentos institucionais (como o Plano Estratégico 2023-2026 do
DETRAN/RO), legislagdes federais e estaduais que regulam a avaliagdo de desempenho
no setor publico, relatorios da Controladoria-Geral da Unido (CGU) e do Tribunal de
Contas da Unido (TCU), além de literatura académica atualizada sobre avaliacdo de
desempenho e gestdo estratégica na administragao publica.

Por fim, ressalta-se que o recorte temporal do estudo compreende o periodo de
2023 a 2026, alinhando-se ao ciclo de vigéncia do Plano Estratégico do DETRAN/RO, o
que permite compreender de forma mais precisa a relacdo entre a avaliacdo de

desempenho e os objetivos organizacionais da institui¢do no periodo analisado.

2 NOVA ADMINISTRACAO PUBLICA E AVALIACAO DE DESEMPENHO:
INSTRUMENTOS PARA A MODERNIZACAO DO SETOR PUBLICO

Nas ultimas décadas, a administragdo publica mundial tem passado por um

processo de transformacdo significativo, impulsionado por demandas sociais mais



exigentes, restricdes orgamentarias € uma crescente cobranga por resultados por parte da
sociedade. Nesse contexto, surgiu um novo paradigma de gestdo publica, conhecido como
Nova Administragdo Publica (NAP) ou gerencialismo, que propde um rompimento com
o modelo burocratico tradicional, em favor de uma administracdo orientada por
resultados, eficiéncia e foco no cidaddo como cliente dos servigos publicos.

A NAP tem origem nos movimentos reformistas do setor publico ocorridos em
paises como Reino Unido, Estados Unidos, Australia e Nova Zelandia, a partir da década
de 1980, sendo introduzida no Brasil de forma mais estruturada em 1995, com o
lancamento do Plano Diretor da Reforma do Aparelho do Estado, sob coordenacdo do
entdo ministro Luiz Carlos Bresser-Pereira. O plano tinha como objetivo central tornar o
Estado brasileiro mais eficiente, agil, transparente e voltado a entrega de resultados
concretos a sociedade, reformulando sua 16gica de funcionamento e seus mecanismos de
controle e avaliacdo (Bresser-Pereira, 1998).

A Nova Administragdo Publica parte do principio de que o Estado deve atuar
como regulador e prestador de servicos com qualidade, e de que seus servidores precisam
desenvolver um perfil mais proativo, comprometido e com desempenho mensuravel. De
acordo com Seabra (2001), essa abordagem administrativa busca romper com praticas
engessadas e rotineiras, estimulando uma cultura de inovacdo, responsabilidade e
meritocracia dentro das instituigdes publicas. Nessa nova logica, os gestores publicos
deixam de ser apenas cumpridores de normas e passam a ser responsaveis pelos resultados
institucionais, o que exige novas ferramentas de acompanhamento e avaliacdo de
desempenho funcional.

E nesse cendrio que a avaliacio de desempenho adquire papel estratégico,
consolidando-se como um instrumento fundamental para assegurar a eficiéncia e a
eficacia da gestdo publica. Segundo Chiavenato (2004), avaliar o desempenho significa
comparar os resultados obtidos com os resultados esperados, identificando discrepancias,
necessidades de capacitacdo, potencialidades e limita¢des dos servidores. Ao ser utilizada
de forma sistematica e transparente, essa ferramenta permite aos gestores tomar decisdes
mais assertivas em rela¢do a alocag¢do de recursos humanos, planejamento de metas e
desenvolvimento de politicas ptblicas mais eficazes.

Bitencourt (2010) destaca que a avaliagdo de desempenho deve ir além do simples
cumprimento de tarefas: deve considerar o comportamento, as competéncias, o
comprometimento e os resultados entregues por cada servidor. No modelo gerencial da

NAP, essa pratica deixa de ser um instrumento punitivo e passa a ser compreendida como



uma ferramenta de desenvolvimento continuo. Ao avaliar os servidores com base em
critérios objetivos e alinhados aos objetivos institucionais, cria-se uma cultura de
responsabilizacdo e aperfeicoamento constante, que impacta positivamente o
desempenho organizacional.

No entanto, a transi¢do do modelo burocratico para o gerencial apresenta desafios
estruturais, culturais e operacionais. Como aponta Motta (2013), a mudanga de paradigma
exige uma profunda transformag@o da cultura organizacional no setor publico, o que nem
sempre ocorre com facilidade. Muitos 6rgdos ainda mantém praticas tradicionais de
avaliacdo, com foco apenas em promogdes automaticas, tempo de servico ou
preenchimento formal de formulérios, sem que haja, de fato, uma andlise critica do
desempenho ou de seu impacto no planejamento estratégico.

Apesar disso, a NAP continua a influenciar politicas publicas e reformas
administrativas no Brasil e em diversos outros paises. Seu foco na eficiéncia, nos
resultados e na valoriza¢do do servidor como agente transformador do servigo publico
reforca a importancia da avaliacdo de desempenho como elemento essencial de uma
gestdo publica moderna. Conforme enfatizam Pereira e Spink (1998), uma administragdo
publica orientada para resultados ndo pode prescindir de instrumentos de monitoramento
e avaliacdo que possibilitem medir, comparar e aperfei¢oar continuamente 0s servigos
oferecidos a sociedade.

Portanto, a compreensdo da Nova Administragdo Publica e de seus principios ¢
fundamental para analisar a aplicagdo e o impacto da avaliagdo de desempenho em
institui¢des publicas, como o Departamento Estadual de Transito de Rondonia
(DETRAN/RO). Inserido nesse novo contexto gerencial, o érgdo ¢ desafiado a adotar
praticas mais estratégicas, baseadas em metas, indicadores de desempenho e

compromisso com os resultados institucionais.

3 PERSPECTIVAS SOBRE A AVALIACAO DE DESEMPENHO NO SETOR
PUBLICO

A avaliag¢do de desempenho no setor publico tem ganhado crescente relevancia
como instrumento de gestdo e desenvolvimento institucional, especialmente em contextos
onde se busca alinhar os servigos publicos aos principios da eficiéncia, eficacia e

efetividade. Embora amplamente adotada no setor privado, a pratica da avaliacdo de
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desempenho encontra desafios particulares quando implementada em 6rgaos publicos,
em razdo de suas especificidades legais, culturais e estruturais.

De acordo com Chiavenato (2004), a avaliagdo de desempenho é um processo
sistematico e continuo que visa analisar o comportamento e os resultados obtidos pelos
colaboradores no exercicio de suas fungdes. No setor publico, essa ferramenta torna-se
ainda mais complexa, pois deve considerar ndo apenas o cumprimento das tarefas, mas
também a aderéncia aos principios da administracdo publica — legalidade,
impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia — estabelecidos no artigo 37 da
Constitui¢do Federal de 1988.

O principal objetivo da avaliagdo de desempenho na administragcdo publica ¢
promover o aprimoramento continuo dos servidores e das instituicdes, permitindo a
identificacdo de potencialidades e deficiéncias, o planejamento de capacitagdes, a
progressao funcional com base no mérito e a melhoria dos servigos prestados a sociedade.
Para isso, é necessario que os critérios avaliativos estejam claramente definidos, sejam
transparentes, objetivos e coerentes com o planejamento estratégico do 6rgio.

Entre os instrumentos utilizados na avaliagdo de desempenho, destacam-se a
autoavaliagdo, a avaliacdo direta por superiores imediatos, os relatdrios de metas
individuais e coletivas, o feedback estruturado e, em modelos mais avangados, a avaliagdo
360 graus. Em geral, esses instrumentos devem considerar aspectos como produtividade,
assiduidade, cumprimento de metas, iniciativa, capacidade de trabalho em equipe,
responsabilidade e compromisso com os valores institucionais (Marras, 2011).

Contudo, no servico publico brasileiro, historicamente, a avaliagdo de
desempenho tem sido aplicada de forma fragmentada, burocratica e pouco efetiva.
Conforme Lopes (2023), muitos processos avaliativos ndo resultam em mudancas
concretas nas rotinas de trabalho ou na valorizacdo dos servidores, servindo, muitas vezes,
apenas como exigéncia legal para fins de progressao automatica de carreira. Esse cenario
compromete a credibilidade do instrumento e desestimula a cultura de melhoria continua.

O modelo legal brasileiro estabelece diretrizes bdsicas para a avaliagdo de
desempenho no servigo publico, sendo um exemplo o artigo 41 da Constitui¢do Federal,
que prevé a possibilidade de perda do cargo por insuficiéncia de desempenho apds o
estagio probatdrio, desde que assegurado o contraditorio e a ampla defesa. Além disso,
ha legislagdes estaduais e regulamentos internos que detalham os procedimentos e
critérios especificos, como é o caso do Regimento Interno e das normativas do

DETRAN/RO, que orientam os processos de avalia¢do funcional de seus servidores.
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Apesar da existéncia de instrumentos legais, relatdrios como os da Organizagao
para a Cooperacao e Desenvolvimento Econdmico (OCDE) tém apontado que, no Brasil,
a avalia¢@o de desempenho ainda ¢ predominantemente voltada a progressao de carreira,
com pouca énfase na mensuragdo real de resultados ou no impacto institucional (OCDE,
2010). Essa critica reforca a necessidade de reformular os mecanismos de avaliagdo,
tornando-os mais alinhados as metas estratégicas dos orgdos publicos e menos
dependentes de critérios subjetivos ou automatismos administrativos.

Outro desafio importante ¢ a capacitacdo dos avaliadores. Muitos gestores
publicos ainda ndo dispdem de formagdo adequada para realizar avaliacdes consistentes,
0 que pode gerar distor¢des, favorecimentos indevidos ou conflitos no ambiente de
trabalho. Segundo Motta (2013), a falta de preparo dos avaliadores, aliada a auséncia de
uma cultura organizacional voltada ao feedback construtivo, limita o potencial
transformador da avaliagdo de desempenho no setor publico.

Por outro lado, experiéncias bem-sucedidas demonstram que ¢ possivel
implementar sistemas eficazes de avaliagdo de desempenho no servigco publico, desde que
haja comprometimento institucional, clareza nos objetivos, indicadores bem definidos e
participacao dos servidores no processo. Além disso, quando a avaliag¢do € vinculada ao
planejamento estratégico e aos planos de desenvolvimento institucional, seus resultados
podem orientar decisdes mais acertadas sobre alocacdo de recursos humanos,
necessidades de capacitagdo, reestruturagdo de equipes e reconhecimento de talentos.

Dessa forma, a avaliagdo de desempenho no setor publico deve ser compreendida
como um instrumento estratégico de gestdo, que vai além de uma simples formalidade
legal. Quando bem estruturada, ela se torna uma ferramenta de valorizag¢do do servidor,
fortalecimento institucional e melhoria continua dos servigos publicos oferecidos a
sociedade. A superagdo dos desafios existentes demanda um esfor¢o conjunto entre
gestores, avaliadores e servidores, bem como o compromisso com uma cultura
organizacional baseada na meritocracia, no desenvolvimento profissional e na busca por

resultados concretos.

4 CAMINHOS PARA Q) PLANEJAMENTO ESTRATEGICO:
CONSIDERACOES SOBRE A AVALIACAO DE DESEMPENHO
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O planejamento estratégico ¢ uma das principais ferramentas de gestao
contemporanea, sendo amplamente utilizado tanto no setor privado quanto na
administracio publica. Trata-se de um processo que visa definir os rumos da organizagéo
por meio da formulagao de sua missdo, visdo, objetivos, metas e planos de acdo de médio
e longo prazo, com base na analise do ambiente interno e externo (Oliveira, 2010). Na
administracio publica, o planejamento estratégico tem se mostrado essencial para alinhar
as acdes institucionais as expectativas da sociedade e garantir a entrega de servicos
publicos com qualidade, eficiéncia e foco em resultados.

Conforme ensina Maximiano (2007), o planejamento estratégico no setor publico
deve considerar as especificidades da gestdo estatal, como a necessidade de observancia
aos principios da legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia, além
das limitagdes orgamentarias e da rotatividade de liderancas politicas. Ainda assim, o uso
dessa ferramenta permite maior racionalidade na alocagdo de recursos, controle sobre a
execugdo das politicas publicas e melhor integragdo entre os diversos setores da
organizagao.

Nesse contexto, a avaliagdo de desempenho se apresenta como um instrumento
complementar e indispensdvel ao planejamento estratégico. Ao fornecer informacdes
sistematizadas sobre o desempenho individual e coletivo dos servidores, a avaliacio
contribui para o monitoramento e o aperfeicoamento das agdes estratégicas. De acordo
com Bitencourt (2010), os resultados das avaliagdes de desempenho devem alimentar o
ciclo de planejamento, possibilitando ajustes nos objetivos, revisdo das metas e
realocacdo de recursos humanos, sempre com foco no alcance dos resultados
institucionais.

Além disso, a avaliacdo de desempenho torna-se um importante termometro da
efetividade do planejamento estratégico, pois permite identificar se as diretrizes tracadas
estdo sendo devidamente executadas e se os servidores estdo alinhados com a missdo e os
valores organizacionais. Segundo Marras (2011), esse alinhamento ¢ fundamental para
garantir que os colaboradores compreendam o papel de suas fun¢des no contexto mais
amplo da organizagdo e se sintam motivados a contribuir para os objetivos institucionais.

No caso da administracdo publica brasileira, ainda sdo poucos os O6rgdos que
conseguem integrar de maneira plena os sistemas de avaliagdo de desempenho com o
planejamento estratégico. Muitas vezes, ambos os instrumentos sdo tratados como
processos distintos e isolados, o que compromete sua efetividade. Essa desconexio,

segundo Lopes (2023), reflete uma visdo fragmentada da gestdo, em que as avaliagdes
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ndo dialogam com as metas institucionais nem com os indicadores de desempenho
organizacional.

Entretanto, boas praticas internacionais e experiéncias em alguns estados e
municipios brasileiros indicam que essa integracdo ¢ possivel e desejavel. Um exemplo
relevante € o uso de indicadores de desempenho vinculados aos objetivos estratégicos no
planejamento plurianual (PPA) e nos planos de gestdo de desempenho individual (PDI),
estabelecendo uma légica de responsabiliza¢do por resultados. Essa pratica reforga o
conceito de meritocracia e possibilita maior transparéncia e controle social sobre a
atuacdo da administragdo publica.

No caso especifico do Departamento Estadual de Transito de Rondonia
(DETRAN/RO), a importancia da articulagdo entre avaliagdo de desempenho e
planejamento estratégico ¢ evidenciada no Plano Estratégico 2023-2026, que estabelece
diretrizes voltadas a melhoria da prestagdo de servigos, valorizagdo dos servidores e
otimizag¢@o de processos. Para que essas diretrizes sejam alcangadas, é imprescindivel que
a avaliacdo de desempenho dos servidores seja aplicada de forma sistematica, com
critérios bem definidos, vinculados as metas do plano e utilizados como subsidio para
decisoes estratégicas de gestdo de pessoas.

Dessa forma, o impacto da avaliagdo de desempenho no planejamento estratégico
pode ser observado em multiplas dimensdes: no redirecionamento de agdes, no
diagndstico de gargalos operacionais, no estimulo a capacitagdo continuada e na
valorizagdo dos servidores com melhor desempenho. Para isso, é necessario que os
gestores adotem uma postura proativa, capacitem as equipes para a aplicacdo dos
instrumentos avaliativos € promovam uma cultura organizacional voltada para o
aprendizado e o aperfeicoamento continuo.

Portanto, a articulagdo entre avaliagdo de desempenho e planejamento estratégico
¢ um fator-chave para o sucesso da administragdo publica moderna. Ao integrar essas
duas ferramentas, as organizacgdes publicas potencializam sua capacidade de gerar valor
para a sociedade, a0 mesmo tempo em que fortalecem a gestdo por resultados, a

transparéncia e a responsabilidade institucional.

5. A AVALIACAO DE DESEMPENHO NO DETRAN RO: CAMINHOS
POSSIVEIS E DESAFIOS INSTITUCIONAIS



14

A analise dos resultados foi conduzida com base em documentos institucionais,
normativos e estratégicos relacionados a avaliagdo de desempenho no ambito do
Departamento Estadual de Transito de Rondonia (DETRAN/RO). Foram examinados o
Plano Estratégico 20232026, legislagdes internas e diretrizes operacionais que orientam
o processo avaliativo dentro da instituicdo. Essa abordagem documental permitiu
identificar como a avaliagdo de desempenho esta estruturada formalmente, seus objetivos
declarados e as possiveis conexdes com o planejamento estratégico do érgdo. A seguir,
os principais achados serdo discutidos a luz dos referenciais tedricos apresentados,
destacando-se as evidéncias de alinhamento (ou desalinhamento) entre os instrumentos

avaliativos e os objetivos institucionais.

5.1 Avaliacdo de Desempenho no contexto dos Eixos Estratégicos do DETRAN/RO
(2023-2026)

O Plano Estratégico do DETRAN/RO (2023-2026) ¢ estruturado em torno de seis
eixos estratégicos — educacdo; fiscalizacdo; engenharia; habilitagdo; veiculos e gestao,
conforme ilustrado na Figura 1— que visam modernizar a gestdo do transito no estado e
aprimorar os servicos prestados a populagdo. Nesse contexto, a avaliacdo de desempenho
assume papel fundamental para garantir a efetiva implementacdo dessas diretrizes,
permitindo o acompanhamento das acdes, a medi¢do dos resultados e a realocacdo de
esfor¢os com base em evidéncias. A seguir, sdo analisadas as contribui¢des da avaliacdo

de desempenho em cada um dos eixos estratégicos.

", 3 4 Desafios
[:;V Educagao 4 Indicadores

4 Metas

. g o 4 Desafios A 4 Desafios
Flscallzagao 4 Indicadores =9 VVeiculos 4 Indicadores

g ar
4 Metas 4 Metas

- 6 Desafios \\
Engenharia Sindicadores 3

Figura 1 — Sintese da estratégia 2023-2026 do Detran-RO
Fonte: Planejamento estratégico 2023-2026 DETRAN/RO

A educacio para o transito ¢ considerada um dos pilares do plano, e a avaliagdo

dos servidores envolvidos nessa area ¢ essencial para mensurar a eficacia das campanhas
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educativas. Por meio de indicadores como o nimero de acgdes realizadas, o alcance do
publico e as mudangas de comportamento observadas, é possivel avaliar tanto o impacto
das campanhas quanto o desempenho dos profissionais responsaveis. Essa pratica ainda
permite identificar lacunas de capacitacdo, promovendo a melhoria continua das técnicas
de ensino ¢ comunicagio.

No eixo da fiscalizacéo, a eficiéncia ¢ apontada como objetivo central, com foco
na redu¢do de corre¢des administrativas e na melhoria da qualidade das autuagdes. A
avaliacdo de desempenho dos servidores que atuam nessa area ¢ indispensavel, pois
possibilita a identificag@o de falhas, o direcionamento de agdes corretivas e o alinhamento
das condutas as metas institucionais. Indicadores como o indice de conformidade das
autuagdes, o numero de corre¢des administrativas evitadas e a participacdo em
treinamentos técnicos tornam-se ferramentas uteis para fomentar a qualidade, a
responsabilidade e a transparéncia.

Na area da engenharia de transito, a avaliacdo de desempenho contribui para o
monitoramento da execugdo de obras e projetos, aferindo a qualidade das intervengdes e
seus reflexos na seguranca e fluidez do trafego. O desempenho das equipes pode ser
analisado com base em prazos cumpridos, numero de acidentes em areas reformadas e
nivel de satisfacdo da populagdo com as mudancas implementadas.

O eixo da habilitacdo também ¢ impactado positivamente pela avaliagdo de
desempenho, que permite acompanhar a eficiéncia dos atendimentos, a agilidade nos
processos e a qualidade da formagao oferecida aos candidatos. Indicadores como o indice
de aprovacgdo, o cumprimento de prazos e a avaliagdo dos usuarios fornecem subsidios
para acdes de melhoria e capacitagdo continua das equipes.

No que tange a gestdo de veiculos, a avaliacdo ¢ util para mensurar a eficacia na
fiscalizagcdo documental e no controle da regularidade dos veiculos. O desempenho pode
ser avaliado por meio da agilidade no atendimento, da precisdo nos registros e da
resolucdo de pendéncias no processo de licenciamento, permitindo identificar gargalos
operacionais e promover melhorias.

Por fim, o eixo da gestio administrativa depende diretamente de uma avaliagdo
eficaz para garantir o cumprimento das metas organizacionais, a boa utilizacdo dos
recursos € a implementa¢do bem-sucedida das estratégias institucionais. A avaliag¢do de
desempenho dos gestores e servidores administrativos permite identificar oportunidades

de melhoria nos fluxos de trabalho, no uso de tecnologias e na redu¢do de custos,
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fortalecendo a capacidade institucional do DETRAN/RO de coordenar agdes e prestar
servigos com qualidade a sociedade.

Diante do exposto, evidencia-se que a avaliagdo de desempenho desempenha papel
fundamental no DETRAN/RO, contribuindo diretamente para a valorizacdo dos
servidores e o alcance dos objetivos institucionais. Contudo, para que esse processo seja
verdadeiramente eficaz, ¢ indispensavel a adog¢do de melhorias continuas que promovam
maior transparéncia, participagdo e alinhamento com as demandas atuais da
administracdo publica. Nesse contexto, o aprofundamento sobre a Lei n® 1.638/2006
torna-se essencial, visto que este normativo estabelece as diretrizes legais que
fundamentam os critérios da avaliacdo de desempenho no 6rgdo, aspectos que serdo

abordados no capitulo a seguir.

5.2 A Avaliaciao de Desempenho no DETRAN/RO: Impactos da Lei n° 1.638/2006

A avaliagdo de desempenho € uma ferramenta estratégica adotada na administracio
publica com o objetivo de mensurar a eficicia e a eficiéncia dos servidores em suas
fungdes. No contexto do Departamento Estadual de Transito de Ronddnia
(DETRAN/RO), esse processo estda fundamentado na Lei n® 1.638/2006, que institui o
Plano de Cargos, Carreiras ¢ Remunera¢do da autarquia e estabelece critérios para
avaliacdo de desempenho, a qual tem impacto na progressao funcional, estagio probatorio
e concessdo de gratificacdes por merecimento.

Conforme estabelecido nos artigos 20 a 23 da Lei n® 1.638/2006, a avaliacdo de
desempenho deve ser aplicada de forma periddica, com base em critérios objetivos e
transparentes. A referida norma determina que tanto os servidores em estagio probatorio
quanto os servidores estaveis sejam avaliados semestralmente, sendo exigido, para fins
de progressdo funcional e concessdo de estabilidade, o alcance de no minimo 70% da
pontuagdo total da avaliag@o.

Diante do que dispde o normativo legal, observa-se que determinados fatores
constituem os pilares fundamentais do processo avaliativo. A Tabela 1 a seguir apresenta
os principais critérios considerados na avaliagdo de desempenho dos servidores do

DETRAN/RO, conforme definidos na legislacdo vigente.

Tabela 1 — Critérios da avaliacio de desempenho no DETRAN/RO
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CRITERIO DEFINIGAO

Frequéncia e pontualidade no cumprimento da jornada

Assiduidade e pontualidade de trabalho.

Observancia das normas internas e externas, bem como

Disciplina . :
P comportamento ético no ambiente de trabalho.

Conhecimento e aplicagao das habilidades necessdatias

Capaciddde Teonich para o desempenho das atribuicoes do cargo.

Quantidade e qualidade dos servicos prestados,

Produtividade ; i ; : S
conforme os padroes estabelecidos pelo orgao.

Comprometimento com as tarefas e metas instituciondis,

gl el demonstrando Iniciativa e proatividade.

Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

Dessa forma, a avaliagdo de desempenho no DETRAN/RO fundamenta-se em
critérios objetivos que buscam refletir a efetividade do servidor no exercicio de suas
atribuig¢des. Para tanto, o 6rgdo utiliza um instrumento especifico denominado Boletim
de Avaliagdo de Desempenho para avaliar seus servidores, no qual sdo analisados
diversos aspectos técnicos e comportamentais. A Figura 2 apresenta os fatores do

exercicio profissional, que orientam a estrutura e a aplica¢do do referido instrumento.
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Figura 2 — Fatores do Boletim de avaliagdo de desempenho
Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

O Boletim tem como finalidade avaliar fatores relacionados ao desempenho
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técnico, comportamental e atitudinal dos servidores, considerando aspectos que refletem
diretamente na qualidade dos servigos publicos prestados. Os fatores avaliados incluem:
Capacidade de trabalho; Responsabilidade; Conhecimento do trabalho; Cooperagio;
Discri¢do; Bom senso e iniciativa; Aperfeicoamento funcional; Apresenta¢do pessoal;
Compreensao de situagdes; Criatividade e Capacidade de realizagao.

Cada fator ¢ acompanhado de um peso especifico e uma escala de pontuagao de 1
a 10, permitindo a mensuragdo objetiva do desempenho individual. A avaliagdo ¢ aplicada
de forma semestral para servidores efetivos, como requisito para progressao funcional e
prémio por merecimento, € anualmente para servidores comissionados, visando a
concessao do Prémio por Merecimento.

Além disso, o processo de avaliagdo de desempenho deve observar procedimentos
que assegurem a justica, a imparcialidade e a transparéncia, conforme previsto na
legislagdo vigente. Dentre esses procedimentos, destaca-se a obrigatoriedade de informar
previamente o servidor sobre os critérios e metodologias utilizados na avaliagdo. O ciclo
avaliativo deve respeitar o periodo de seis meses, conforme estabelecido para os
servidores efetivos. Ademais, ¢ garantido ao avaliado o direito de apresentar defesa e
interpor recursos caso discorde dos resultados obtidos. Por fim, todos os dados e
resultados da avaliagdo devem ser devidamente formalizados e arquivados, assegurando
a rastreabilidade, a integridade e a conformidade do processo com os principios da
administracdo publica.

Ainda, ¢ importante destacar o papel do avaliador no processo de avaliacdo de
desempenho, uma vez que, de posse do boletim avaliativo, cabe a ele ponderar
criteriosamente todos os fatores apresentados, os quais refletem aspectos essenciais do
exercicio profissional do servidor. Nesse contexto, torna-se relevante compreender o
modelo adotado pelo DETRAN/RO, que se caracteriza como uma avaliag@o unilateral ou
hierarquica direta, conhecido como avaliagdo de 90 graus, realizada exclusivamente pelo
superior imediato do avaliado. Tal formato, amplamente difundido na administragdo
publica, é conhecido na literatura como modelo vertical descendente, por fundamentar-se
na relag@o de autoridade e supervisdo entre avaliador e avaliado.

Esse modelo de avaliagdo refere-se a perspectiva unica do avaliador sobre o
desempenho do servidor, sem participagdo de outras fontes, como colegas, subordinados
ou o proprio avaliado. Embora de aplicagdo simples e direta, esse modelo apresenta
limitagdes em relacdo a amplitude e imparcialidade dos resultados. A tabela a seguir

apresenta um comparativo entre os principais modelos de avaliagdo por angulo:
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Tabela 2 — Comparativo entre Modelos de Avalia¢do de Desempenho por Angulo

Modelo Quem Avalia Caracteristicas
g
=, Mod l | i I E
20 graus ) Superior imediato o um'uverul o
supervisdo direta.
—
180 gronis _} Superif)r +~ . ?omplem?an coml a
. Autoavdliagiio vistio da préprio servidor.
—
o
2 Inelui go d
g } Superior + Auto + Pares SRR BRI R
- colegas.
S
—_—
- Vis& let
360 graus | Superior + Aufo + Pares = .Cc?mp.e =
o participativa.
b

Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

De acordo com Chiavenato (2014), esse é o modelo mais tradicional de avalia¢do
de desempenho, amplamente utilizado na administragdo publica, especialmente em
estruturas organizacionais rigidas e centralizadas. Sua principal vantagem reside na
simplicidade e na praticidade de aplicagcdo, uma vez que o avaliador €, em tese, a pessoa
que melhor conhece o desempenho funcional do servidor, dada sua convivéncia diaria e
papel de supervisao.

Entretanto, esse modelo também apresenta limitagdes importantes, como o risco
de subjetividade, viés interpessoal, € a pouca participagdo ativa do servidor no processo
avaliativo. Tais fragilidades podem comprometer a imparcialidade e a efetividade da
avaliacdo, principalmente quando ndo hd mecanismos complementares, como feedback
estruturado, autoavaliacdo ou multiplas fontes de avaliacio.

No caso especifico do DETRAN/RO, o Boletim de Avaliagdo de Desempenho
segue esse modelo hierarquico, exigindo que o chefe imediato preencha os critérios
avaliativos com base na observagdo da atuacdo do servidor ao longo do periodo
estabelecido. Apesar de garantir a ciéncia do avaliado e o direito a contestacdo, ndo ha
previsdo de participacdo de outros atores no processo, como colegas, subordinados ou
usudarios dos servicos, o que caracteriza o0 modelo como unilateral e centrado na figura do

gestor imediato, conforme demonstrado na Tabela 3, que evidencia a predominancia do
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enfoque vertical.

Tabela 3 — Aspecto teorico da avaliacdo de desempenho do DETRAN/RO

s oo

Fooo na svaliscao de cada servidor

Tipe de Avaliagio Il Isoladamente, sem considerar diretamente o
desempenho de aquipsas ou o contaxto
organizacional
A S e Realizads semestralmente para servidores
Periodicidade Avaliagio Periddica (Formal)

efetivos & snualmente para comissionados

Basesda em fatores como responsabilidade,
Método Utilizade Avaliagdo por Fatores/Competéncias cooperacho, iniclativa, criatividade e
capacidade técnica,

Avalia comportamento no ambiente de

Foce da Avaliagao Comportamental e Tecnica trabalho, habilidades técnicas, iniciativa &
cooperagéo.
Instrumento % : Utiliza um formulario com pesos e critérios
Aplicado Hole i e AkaliaChos Faciic) previamente definidos

® i Mao integra formalmente a avaliacao com
Tradicional .(rnca em comportamentos metas estratégicas ou indicadores
ohservaveis & resultados individuais) institucionais de desempenho (Ceatio por
Competénciss ou Resultados),

Modelo de Gestao

Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

Esse tipo de abordagem limita o potencial da avaliagdo como ferramenta de
desenvolvimento institucional e pessoal. Segundo Chiavenato (2014), a avaliacdo de
desempenho deve ser compreendida como um processo continuo e sistematico, voltado
para o aprimoramento das competéncias individuais em consonancia com 0s objetivos
organizacionais. Da mesma forma, Marras (2011) defende a ado¢do de modelos mais
participativos e integrados, que considerem multiplas fontes de feedback e favorecam o
alinhamento entre desempenho e resultados estratégicos.

Além disso, Dutra (2012) destaca que a avaliagdo eficaz deve promover o didlogo
entre gestores e avaliados, criando uma cultura de responsabilizagdo e aprendizado
mutuo, o que ¢ dificultado em modelos excessivamente centralizados. Assim, a auséncia
de mecanismos de coavaliagdo e de aferi¢do da contribuicdo do servidor para os objetivos
institucionais compromete ndo apenas a legitimidade do processo, mas também sua
efetividade como instrumento de gestao por resultados.

Por fim, evidencia-se o desalinhamento com as metas institucionais, uma vez que
o boletim ndo contempla um campo destinado a avaliar a contribui¢do dos servidores para

o alcance dos objetivos estratégicos da organizagdo, contrariando as diretrizes
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estabelecidas na Portaria n°® 53/2024, que orienta a gestdo publica com foco em resultados
e no cumprimento do Plano Estratégico 2023—2026. Essa lacuna refor¢a a necessidade de
compreender de forma mais aprofundada como o DETRAN/RO tem estruturado o
processo de defini¢do e acompanhamento de metas institucionais, tema que sera

detalhado no préximo capitulo, com foco especifico na analise da Portaria n® 53/2024.

5.3 Estabelecimento de Metas Institucionais no Detran/RO: Uma Analise Da

Portaria N° 53/2024

A busca por uma gestao publica orientada por resultados tem impulsionado 6rgéos
da administracdo direta e indireta a adotar praticas mais estratégicas e transparentes na
defini¢do de suas metas institucionais. Nesse contexto, o Departamento Estadual de
Transito de Rondonia (DETRAN/RO) editou a Portaria n® 53/2024, que dispde sobre
diretrizes para a formulacdo, acompanhamento e avaliacdo das metas organizacionais,
alinhadas ao Plano Estratégico 2023-2026.

Este capitulo tem como objetivo analisar criticamente a Portaria n® 53/2024,
identificando seus principais elementos normativos, seus impactos sobre a cultura
organizacional e sua efetividade na promog¢ao de uma gestdo baseada em desempenho.
Busca-se compreender de que forma o DETRAN/RO tem operacionalizado essas metas,
bem como o grau de integragdo entre os instrumentos de planejamento estratégico e os
processos avaliativos internos, especialmente no que diz respeito a contribuicdo dos
servidores para os objetivos institucionais.

Para tanto, serdo examinados os dispositivos da portaria, as metodologias
adotadas para definicdo e mensuracdo de metas, além das possiveis lacunas entre o que
esta normatizado e a pratica observada na rotina administrativa da autarquia.

Primeiramente ¢ importante destacar que o planejamento estratégico ¢ um dos
principais instrumentos de modernizag¢do da administracdo publica, sendo essencial para
promover a eficiéncia, a efetividade e a orientagdo por resultados. De acordo com
Mintzberg (2004), a estratégia organizacional precisa ser compreendida ndo apenas como
um plano, mas como um padrdo de comportamento capaz de alinhar os esforcos
individuais as metas coletivas. No setor publico, esse alinhamento € viabilizado, entre
outros mecanismos, pelo estabelecimento de metas institucionais, que orientam as agdes

de cada unidade administrativa em dire¢do aos objetivos maiores da organizagao.
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No contexto do Departamento Estadual de Transito de Rondonia (DETRAN/RO),
a formalizag@o desse processo ocorreu por meio da Portaria n® 53/2024, que institui o
Plano Estratégico 2023-2026, com foco no aprimoramento da gestdo, da prestagdo dos
servicos e da eficiéncia organizacional.

A Portaria n® 53/2024/DETRAN-RO estabelece um conjunto de metas
estratégicas a serem alcancadas pelas unidades administrativas da autarquia, envolvendo
objetivos relacionados a educagdo para o transito, fiscalizagdo, engenharia de trafego,
atendimento ao cidaddo, tecnologia da informacdo, gestdo de pessoas e eficiéncia
administrativa. Tais metas sdo acompanhadas de indicadores e resultados esperados,
devendo ser monitoradas e revisadas anualmente.

Além de nortear o desempenho organizacional, essas metas tém impacto direto
sobre os servidores. A Resolug¢do n° 08/2024/DETRAN-CONSEDIR, que regulamenta o
Prémio por Merecimento, vincula sua concessdo ao cumprimento de pelo menos 60% das
metas institucionais previstas na Portaria n°® 53/2024. Assim, o planejamento estratégico
passa a influenciar diretamente os mecanismos de reconhecimento e valorizacdo
profissional no 6rgao.

Nesse contexto, a estrutura organizacional do DETRAN/RO desempenha papel
central. A autarquia conta atualmente com 52 Circunscricdes Regionais de Transito
(Ciretrans) e 20 Postos Avangados (PA) espalhados pelo estado, os quais sdo responsaveis
diretos pela execucdo de servios operacionais, atendimento ao publico e,
consequentemente, pela geracdo da receita do drgdo. Essas estruturas concentram as
acOes finalisticas da instituicdo e sdo fundamentais para o cumprimento das metas
definidas.

Contudo, um dos principais entraves a efetividade do planejamento estratégico
estd relacionado a elevada rotatividade nos cargos de direcdo superior, particularmente
nas chefias das Ciretrans e dos PAs. Atualmente, o DETRAN/RO possui 704 cargos de
direcdo superior, dos quais até 60% podem ser ocupados por comissionados, enquanto
apenas 40% sdo reservados a servidores efetivos — percentual que deverd aumentar para

50% até julho de 2028, conforme previsto na Lei Complementar n°® 1.209/2023.
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A predominancia de comissionados em cargos de lideranga, especialmente em
unidades estratégicas, compromete a continuidade administrativa, a retencdo do
conhecimento institucional e o0 comprometimento com metas de longo prazo. Em algumas
unidades, inclusive, ndo ha presenca de servidores efetivos, o que fragiliza o processo de
aprendizagem organizacional. Conforme Senge (2006), organizacdes eficazes sdo aquelas
que aprendem continuamente com sua propria experiéncia, algo inviavel quando ndo ha
uma base solida de servidores de carreira que assegure essa memoria organizacional.

Para que as metas da Portaria n° 53/2024 sejam efetivamente alcangadas, ¢
necessario haver sinergia entre o planejamento institucional e os processos de avaliagao
de desempenho dos servidores. Como destaca Chiavenato (2014), a avaliagdo de
desempenho deve estar diretamente vinculada aos objetivos estratégicos da organizagio,
atuando como instrumento de retroalimentagdo para o alcance de resultados.

Entretanto, como verificado anteriormente, o atual Boletim de Avaliacdo de
Desempenho do DETRAN/RO néo contempla um campo especifico que permita aferir a
contribuicdo do servidor para os objetivos da unidade ou da autarquia como um todo.
Essa lacuna evidencia um descompasso entre o desempenho individual e os resultados
institucionais, contrariando as praticas modernas de gestdo por desempenho defendidas
por autores como Drucker (2002) e pelos referenciais técnicos da ENAP (2023).

A Portaria n° 53/2024 representa, sem duvida, um avango no fortalecimento da
gestdo estratégica do DETRAN/RO, ao estabelecer metas claras e mensuraveis para todas
as areas da autarquia. No entanto, sua efetividade depende de fatores estruturais e
organizacionais, como a estabilidade das liderangas locais, a profissionalizag¢do da gestao
e a presenga consistente de servidores de carreira em posi¢des-chave.

Portanto, a consolida¢do de uma cultura de gestao por resultados no DETRAN/RO
requer o enfrentamento de desafios como a alta rotatividade nos cargos de chefia, a
escassez de efetivos em unidades estratégicas e a desconexdo entre avaliagdo de
desempenho e planejamento institucional. Superar essas fragilidades implica investir na
valorizagdo de servidores efetivos, na melhoria dos instrumentos de avaliagdo e na

integracdo efetiva entre metas organizacionais e desempenho individual.

5.4 Necessidades de Aperfeicoamento na Avaliacgio de Desempenho do

DETRAN/RO para o alcance das metas estratégicas
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Com base nas diretrizes apresentadas no artigo “Avaliando o Desempenho do
Servidor Publico” (ENAP, 2023), observa-se que a avaliagdo de desempenho, quando
estruturada de forma estratégica, pode ser um instrumento fundamental para alinhar o
desempenho individual as metas institucionais. No entanto, ao comparar essas diretrizes
com o modelo atualmente adotado pelo DETRAN/RO, verifica-se a existéncia de lacunas
que limitam a efetividade do processo avaliativo como ferramenta de apoio a gestdo
orientada por resultados.

O primeiro aspecto critico diz respeito a auséncia de critérios voltados a
contribuicdo do servidor para o cumprimento das metas institucionais, conforme
estabelece a Portaria n° 53/2024. O Boletim de Avaliacdo de Desempenho foca
exclusivamente em comportamentos e competéncias individuais, sem aferir de forma
objetiva o quanto o servidor contribui para os objetivos estratégicos do drgdo.

Além disso, o modelo utilizado ¢ caracterizado como avaliacdo hierarquica
unilateral, ou seja, realizada exclusivamente pelo chefe imediato. Esse formato, embora
tradicional, possui limitagdes relacionadas a subjetividade e a auséncia de multiplas
perspectivas sobre o desempenho do servidor. A literatura recomenda a adogdo de
modelos participativos, como a avaliagdo 360 graus, que envolve autoavaliagdo,
avaliacdo por pares e por subordinados, aumentando a equidade e a legitimidade do
processo.

Outro ponto relevante ¢ a falta de feedback continuo e estruturado. A avaliagdo
ocorre como um evento isolado, sem a institucionalizagdo de sessdes de devolutiva que
permitam ao servidor compreender seus pontos fortes e aspectos a melhorar. A
implementag¢do de momentos formais de feedback, em ciclos regulares, contribuiria para
o desenvolvimento profissional e a constru¢do de um ambiente de aprendizagem
continua.

A auséncia de indicadores de desempenho objetivos e mensuraveis também
compromete o vinculo entre a avaliacdo e o alcance das metas organizacionais. O uso de
métricas claras, como produtividade, cumprimento de prazos, eficiéncia e qualidade dos
servicos, aliado a critérios comportamentais, traria maior equilibrio e precisdo ao
processo.

Além disso, ndo had evidéncia de que os avaliadores recebam capacitagdo
especifica para conduzir as avaliagdes. A formacdo de gestores nesse aspecto € essencial
para minimizar vieses, padronizar critérios e assegurar que a avaliac@o seja realizada com

justica e coeréncia com os principios da administracdo publica.
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Dessa forma, destaca-se a necessidade de modernizacdo do processo por meio de
informatizagdo e monitoramento continuo. A utiliza¢do de sistemas integrados de gestio
de desempenho pode permitir o acompanhamento histérico das avalia¢des, facilitar a
coleta de dados e apoiar decisdes de gestdo mais estratégicas.

Diante desse cenario, torna-se essencial aprofundar o diagndstico sobre o modelo
normativo da avaliacdo de desempenho vigente no DETRAN/RO. Para isso, o proximo
capitulo apresentard uma andlise SWOT (Forgas, Fraquezas, Oportunidades e Ameacas),
aplicada especificamente ao conjunto de normas que regem o processo avaliativo no
orgdo, com o objetivo de identificar potenciais de melhoria e riscos institucionais que

podem influenciar a efetividade da politica de gestdo por desempenho.

5.5 Diagnéstico normativo da Avaliacio de Desempenho no DETRAN/RO a partir
da Matriz de SWOT

A avaliacdo de desempenho no DETRAN/RO ¢ regulamentada por um conjunto
de normas que influenciam diretamente sua aplicagdo e efetividade. Com base na Lei n°
1.638/2006, Portaria n°® 53/2024, Resolugdo n° 08/2024 e Lei Complementar n°
1.209/2023, este capitulo realiza uma andlise SWOT normativa. O objetivo ¢ identificar
os pontos fortes, as fragilidades, as oportunidades e as ameacas presentes no atual modelo
legal. Esse diagnostico contribui para refletir sobre o aprimoramento da gestdo por
desempenho no 6rgao.

Nesse sentido, observa-se que a analise SWOT (Strengths, Weaknesses,
Opportunities and Threats) configura-se como uma importante ferramenta de diagnostico
organizacional, amplamente utilizada no contexto do planejamento estratégico (PE). A
partir dela, ¢é possivel fornecer aos gestores uma visdo abrangente do ambiente interno e
externo da instituicdo, permitindo identificar tanto os pontos fortes e as oportunidades
que podem ser exploradas, quanto as fraquezas e ameagas que exigem atengdo e
superacdo. Conforme os ensinamentos de Silveira (2001, p. 209), essa ferramenta
viabiliza a identificagdo de aspectos que podem ser aperfeicoados internamente, bem
como a antecipacdo e o enfrentamento de desafios oriundos do ambiente externo,

conforme observado na Figura 02:
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o« ANALISE SWOT -

OPORTUNIDADES:

Modernizagdo do processo com
ferramentas digitais e avaliacao
360 graus;

Fortalecimento da cultura de
resultados @ meritocracia;

Maior valorizacio dos servidores e
alinhamento com metas
estratégicas;

Implementacio da reserva de
cargos comissionados para
efetivos (até 50% em 2028).
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AMEACAS:

Fragilidade institucional em
unidades com auséncia de
servidores efetivos, afetando a
retencdo de aprendizagem na
localidade;

Resisténcia a mudancae a
padronizagdo por parte de chefias
e avaliadores;

Descontinuidade administrativa
devido a livre
nomeagac/excneracic nos cargos
de chefia;

Desalinhamento entre metas
institucionais e avaliagao
indinidual compromete o

desempenho organizacional.

Figura 2 — Analise SWOT do DETRAN/RO
Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

A andlise SWOT aplicada ao arcabougo normativo da avaliagdo de desempenho
no DETRAN/RO revela uma série de aspectos relevantes que contribuem para
compreender tanto os avangos quanto os desafios ainda presentes no modelo adotado.
Entre as forcas do atual sistema normativo, destaca-se a existéncia de um marco legal
consolidado, com a Lei n® 1.638/2006, que regulamenta o Boletim de Avaliacdo
Individual. Além disso, observa-se a inclusdo formal da avaliagdo de desempenho como
critério para progressao funcional e concessao de gratificagdes, o que reforga os principios
da meritocracia no servigo publico.

Outro aspecto positivo ¢ a Resolugdo n° 08/2024/DETRAN-CONSEDIR, que
vincula diretamente o desempenho individual ao cumprimento das metas institucionais,
integrando os niveis operacionais e estratégicos da autarquia. Complementando esse
cenario, a Portaria n°® 53/2024 estabelece metas claras, indicadores mensuraveis e foco

em resultados, o que alinha a gestdo de pessoas ao planejamento estratégico do 6érgio. Em
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conjunto, esses instrumentos demonstram avangos significativos no sentido de consolidar
um modelo avaliativo voltado ao desempenho institucional.

Por outro lado, a analise também evidencia fragilidades normativas que limitam a
efetividade do sistema. A propria Lei n® 1.638/2006 nao especifica critérios objetivos para
a avaliacdo da contribui¢do para o alcance de metas institucionais, o que abre margem
para interpretacdes subjetivas. Além disso, o Boletim de Avaliagdo atualmente utilizado
ndo contempla campo especifico para aferigdo da contribui¢do do servidor ao
planejamento estratégico, o que dificulta a conexa@o entre desempenho individual e metas
organizacionais. Outro ponto de preocupagao ¢ a auséncia de avaliacdo multidimensional,
como o modelo 360 graus, restringindo o processo a visdo da chefia imediata. Soma-se a
isso a falta de exigéncia legal para capacitacdo dos avaliadores, o que fragiliza a qualidade
e a equidade dos julgamentos realizados. Tais lacunas indicam que, embora exista uma
base legal estruturada, ainda ha consideravel distanciamento entre norma e pratica
estratégica no contexto da avaliagdo de desempenho.

Em contrapartida, o ambiente institucional apresenta oportunidades relevantes
que podem favorecer o aprimoramento do modelo vigente. A Lei Complementar n°
1.209/2023, por exemplo, estabelece a reserva progressiva de cargos comissionados para
servidores efetivos, o que contribui para a estabilidade administrativa e imparcialidade na
conduc¢do dos processos avaliativos. Além disso, existe o potencial de integragcdo entre o
sistema de avaliagdo de desempenho e o sistema de metas da Portaria n® 53/2024,
promovendo uma abordagem mais estratégica e orientada a resultados. O avango da
digitalizacdo dos processos administrativos também cria oportunidades para
informatizagao das avalia¢des, com maior rastreabilidade, controle e eficiéncia. Soma-se
a isso a disponibilidade de capacitacdes gratuitas em gestdo por competéncias,
promovidas por instituicdes como a ENAP, que podem embasar a reestruturacdo do
modelo avaliativo com base em boas praticas nacionais.

Entretanto, também foram identificadas ameagas externas que podem
comprometer a efetividade da politica de avaliacdo de desempenho. A discricionariedade
politica na nomeacgio de avaliadores, por exemplo, pode comprometer a imparcialidade e
objetividade do processo. H4 ainda uma resisténcia institucional a modernizagao,
frequentemente presente em ambientes com baixa cultura de desempenho e forte
influéncia politico-administrativa. Soma-se a isso o risco de mudancas legislativas que

possam enfraquecer a vinculagdo entre avaliagdo e progressdo funcional, além da
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auséncia de mecanismos independentes de auditoria sobre os resultados das avaliag¢des, o
que pode gerar distor¢des, favorecimentos indevidos ou fraudes administrativas.

Diante do exposto, conclui-se que o modelo normativo atual oferece uma base
razoavel para a implementagdo de um sistema de avaliacdo de desempenho moderno e
estratégico. No entanto, ha lacunas importantes que devem ser superadas, especialmente
no que se refere a defini¢do de critérios objetivos, a participacdo de multiplos avaliadores
e a efetiva conexdo entre desempenho individual e metas institucionais. A superacio
dessas fragilidades exige comprometimento institucional com a melhoria continua,
investimentos em capacitagdo, transparéncia nos processos ¢ fortalecimento da
governanga publica. Apenas assim sera possivel consolidar uma cultura de desempenho
que valorize o servidor publico e contribua para a entrega de servigos mais eficientes e

alinhados as necessidades da sociedade.

6. CONSIDERACOES FINAIS

A presente pesquisa teve como objetivo analisar o impacto da avaliacdo de
desempenho no planejamento estratégico do Departamento Estadual de Transito de
Rondonia (DETRAN/RO), considerando sua relagdo com a legislag@o vigente, os efeitos
na trajetoria funcional dos servidores e sua articulagdo com o Plano Estratégico da
instituigdo (2023-2026).

Ao longo do estudo, verificou-se que o modelo atualmente adotado pela autarquia
apresenta avancos relevantes, como a padronizagdo do Boletim de Avaliacdo de
Desempenho, a institucionalizacdo de avaliagdes periddicas e a vinculagdo desses
resultados a mecanismos de valorizagdo funcional, como progressdo por merecimento e
gratificacdes. Contudo, a andlise tedrica e normativa revelou fragilidades que
comprometem a efetividade do processo como instrumento de gestdo estratégica.

Entre os principais pontos criticos identificados, destacou-se a auséncia de
critérios formais para aferi¢do da contribuicdo dos servidores para o cumprimento das
metas institucionais - elementos essenciais para uma avalia¢do justa, meritocratica e
orientada por resultados. Tal lacuna evidencia a necessidade de maior integragdo entre a
avaliacdo individual e o planejamento estratégico do 6rgao, conforme previsto na Portaria
n°® 53/2024, que estabelece metas claras, mensuraveis e alinhadas ao Plano Estratégico
2023-2026.

A pesquisa também identificou que a estrutura organizacional descentralizada do



29

DETRAN/RO — composta por 52 Circunscrigdes Regionais de Transito (Ciretrans) e 20
Postos Avangados — exerce papel fundamental na execu¢do das acgdes finalisticas da
autarquia. Entretanto, a alta rotatividade nas chefias dessas unidades, somada a
predominancia de servidores comissionados em funcdes estratégicas, compromete a
continuidade administrativa, a retencdo do conhecimento institucional ¢ o alcance
sustentavel das metas estabelecidas. A Lei Complementar n° 1.209/2023, ao estabelecer
percentuais minimos de ocupacdo de cargos comissionados por servidores efetivos (40%
até 2025 e 50% até 2028), representa um avanco normativo, mas seus impactos ainda
estdo em fase de transicdo.

Percebeu-se ainda que, no ciclo do planejamento estratégico, as metas sdo
definidas no nivel estratégico (diretorias), desdobradas no nivel tatico (departamentos) e
executadas no nivel operacional (Ciretran). Essa logica reforca a importancia de se
investir na estabilizagdo e capacitacdo das liderancas locais, preferencialmente com
servidores efetivos, a fim de assegurar a continuidade das politicas publicas e a
efetividade da gestdo descentralizada.

Diante desse contexto, foi possivel identificar caminhos para o aprimoramento do
processo avaliativo no DETRAN/RO, com base em boas praticas da administra¢io
publica e nos referenciais tedricos, destacando-se a adocdo de modelos mais
participativos e multidimensionais de avaliag¢do, a capacitagdo continua dos avaliadores,
a informatizag@o e automatizagdo dos processos e a inclusdo de indicadores objetivos e
estratégicos nos instrumentos avaliativos.

Conclui-se, portanto, que a avaliacdo de desempenho no DETRAN/RO possui
potencial para se consolidar como ferramenta de apoio a gestdo estratégica e a valorizacgao
do servidor. Para tanto, sua reestruturacdo deve priorizar a integragcdo com o planejamento
institucional, a valorizacdo da estabilidade funcional e o alinhamento com os principios
da eficiéncia, transparéncia e orientagdo por resultados - pilares fundamentais para a

melhoria continua dos servicos prestados a sociedade rondoniense.
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