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MaNuAL DE ORIENTACAO
PARA A
AVALIACAO DE DESEMPENHO



APRESENTACAO

Se faz necesséaria, para a moderna administracdo publica, a compreensdo da
sistematica para avaliacdo de desempenho como um instrumento de gestdo capaz de
gerar melhoria continua de resultados dos servidores e da Instituicdo.

Este manual tem por objetivo orientar gestores, servidores e colaboradores do Poder
Judiciério do Mato Grosso a realizarem a Avaliacdo de Desempenho periodicamente, bem
como uniformizar conceitos e oferecer bases teoricas.

Por meio deste manual, a Coordenadoria de Recursos Humanos pretende auxiliar no
entendimento dos procedimentos e das rotinas necessarias a realizagdo da Avaliacdo de
Desempenho.



CONTEXTUALIZAGCAO

Historico

Recentemente, tanto as organizagdes privadas como as publicas vém passando por
mudangas no sistema tradicional de Gestdo de Pessoas. H4 uma transicdo do modelo
burocratico para um modelo de administragdo gerencial com valores ligados a
produtividade, orientacdo a resultados e descentralizacdo, além de eficiéncia e
competitividade.

A Administragdo Publica esta em busca da qualificagdo e capacitacdo para alinhar-se
as necessidades da sociedade, um modelo mais integrado e voltado a exceléncia,
respeitando as particularidades das esferas de atuacéo.

Ao adotar a gestdo por competéncias estabelece melhorias nos programas de
capacitacdo, selecdo interna e externa, alocagdo de pessoas, de movimentagdo e
avaliagcdo, levando a melhorias na qualidade e celeridade de seus servigos e,
consequentemente, uso mais eficiente dos recursos utilizados pela instituicao.

Gestdo por Competéncias na Administracdo Publica

No servigo publico o modelo de gestdo por competéncias foi abordado legalmente no
Decreto 5.707, de 23 de fevereiro de 2006, que instituiu a Politica de Diretrizes para o
Desenvolvimento de Pessoal da Administracdo Publica Federal direta, autarquica e
fundacional e definiu como “gestdo da capacitacéo orientada para o desenvolvimento do
conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias ao desempenho das
funcdes dos servidores, visando ao alcance dos objetivos da instituicdo”.

Gestdo por Competéncias no Poder Judiciario

O Conselho Nacional de Justi¢a, para incentivar um modelo de desenvolvimento
profissional no Poder Judiciario baseado na gestdo por competéncias, publicou a
Resolucdo 192, de 9 de maio de 2014. A Resolucdo dispde sobre a Politica Nacional de
Formacdo e Aperfeicoamento dos Servidores do Poder Judiciario, e define competéncia
como “conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias ao desempenho das
fun¢des dos servidores, visando ao alcance dos objetivos estratégicos dos érgaos do Poder
Judicidrio” e o desenvolvimento de competéncias como: “processo de aprendizagem
orientado para o saber, o saber fazer e o saber ser, na perspectiva da estratégia
organizacional”.

O TCU acompanha e fiscaliza o processo da governanca e de gestao de pessoas, para
tanto proferiu o Acorddo 3.023/2013 TCU-Plenério, sugerindo a gestdo por competéncias
como instrumento da governanca estratégica de pessoas.



Avaliacdo de Desempenho na Administracdo Publica

Atualmente, a base legal da avaliacdo de desempenho esta prevista na Constituicdo
Federal de 1988, em especial no que diz respeito as inovagdes da Emenda Constitucional n®
19/98, define ocorréncias para as quais esta prevista a avaliagdo de desempenho.

Entretanto, verificou-se que a avaliagédo de desempenho, apesar dos aspectos positivos,
acabou por ser utilizada, na maioria das instituicdes publicas, como simples instrumento de
obrigacéo burocratica, deixando de introduzir as mudancas imprescindiveis a pratica de uma
cultura de meritocracia, com base na gestdo do desempenho e na obtengéo de resultados.

Avaliacdo de Desempenho no Poder Judiciario do Mato Grosso

Segundo o Sistema de Desenvolvimento de Carreiras e Remuneracgdo (SDCR) dos
Servidores do Poder Judiciario do Estado de Mato Grosso, instituido em 2008, Avaliacdo de
Desempenho “é o conjunto de procedimentos administrativos direcionados para promover
o desenvolvimento funcional do servidor, compreendendo o estabelecimento de padrdes
de atuacdo funcional para cada cargo compativeis com os objetivos do Poder Judiciério do
Estado de Mato Grosso”.

Em 2013 foi realizada a primeira avaliagdo de desempenho, sob a perspectiva
comportamental.

A Resolugdo 240/2016 do Conselho Nacional de Justica, dispde sobre Gestdo de
Pessoas no Poder Judiciario, nas diretrizes de acompanhamento e desenvolvimento de
servidores, cita Avaliagdo de Desempenho em dois momentos: “...aferir o desempenho de
todos os servidores e gestores mediante critérios objetivos, utilizando-se,
preferencialmente, da autoavaliagdo, da avaliacdo de pares, de subordinados e de
gestores; Utilizar as avaliacbes de desempenho como suporte e informacdo as acfes de
gestdo de pessoas, em especial para orientar as agdes de capacitacdo e
desenvolvimento”.

Desempenho e avaliacéo de desempenho

Conforme CoetHo Junior (2011), a definicdo caracteristica (Pasquau, 1999, apud CoetHo JRr.,
2011) de desempenho refere-se ao conjunto de comportamentos manifestados pelo
individuo no exercicio de suas atribuicdes e responsabilidades, que envolve a mobilizagdo
intencional de conhecimentos e habilidades orientadas & consecucdo do trabalho
considerando-se 0 ambiente organizacional de execugédo das tarefas.



Conceito de desempenho

ACAO OU
COMPORTAMENTO e
Referem-se ao que Referem-se as
se faz no contexto consequéncias
da organizagdo do das acées e dos
trabalho comportamentos

Avaliar desempenho implica atribuir um juizo de valor sobre o conjunto de comporta-
mentos necessarios ao bom exercicio do cargo manifestados por individuos e equipes.
Consiste, assim, em identificar informacdes véalidas, precisas e sistematicas acerca do quanto o
desempenho do individuo esta de acordo com o esperado para seu cargo. (CoeHo Jr., 2011).

A avaliacdo de desempenho é de carater normativo, uma vez que considera os resultados
de desempenho apresentados pelo individuo comparados com o que fora anteriormente
planejado (CoetHo Jr., 2011). Na perspectiva da gestdo do desempenho, nds precisamos
desenvolver seu carater formativo, de monitoramento constante, que deve ser feito com base
no plano de atividades previamente pactuado entre servidores e chefia.

Conceito de Competéncia

E a mobilizacdo recorrente que o profissional faz das suas capacidades (conhecimentos,
habilidades, atitudes), agregando valor a institui¢do e a si mesmo. Entende-se por:

e Conhecimentos: Informagdes assimiladas e estruturadas
e Habilidades: AptidGes e interacdo com o mundo concreto

e Atitudes: Predisposicdo frente a uma situagio

Como aferir o Desempenho por meio de Competéncias?

Por meio dos comportamentos de entrega (indicadores) que sdo a¢des que indicam a expressao
da competéncia e que pode ser observada no contexto de trabalho, gerando entregas
qualificadas e resultados sustentaveis. Esses comportamentos de entrega compbéem  a
avaliacdo de desempenho propriamente dita, sdo o0s itens a serem avaliados.



Objetivos da avaliacdo de desempenho

¢ Alinhar os processos de trabalho a missdo e aos objetivos estratégicos da instituigao,
buscando vincular a atuacdo do servidor e das equipes ao alcance das metas
institucionais.

e Subsidiar o desenvolvimento de programas de capacitagdo, por meio da
identificacdo de necessidades de aprendizagem e do incentivo ao
aperfeicoamento profissional.

e Democratizar o ambiente de trabalho, estabelecendo um dialogo continuo com
servidores e equipes a respeito dos resultados esperados pela institui¢éo, cidadéos e
sociedade.

Beneficios da avaliacdo de desempenho

Quando utilizada como instrumento de gestdo, a avaliacdo de desempenho pode
ocasionar uma série de beneficios, tanto para os servidores quanto para a instituicao:

Para a instituicao Para o servidor

Orienta tomada de decisGes gerenciais
sobre necessidades de capacitagao e
programas de desenvolvimento de
pessoas

Promove autoconhecimento e reflexdo sobre
seu desenvolvimento profissional a partir do
feedback de seu desempenho

Possibilita planejar as atividades dos
servidores em consondncia com as metas
das equipes

Promove maior interagdo entre os servidores
e seus superiores

Indica as necessidades de movimentagao
e adequacao funcional

Desenvolve o senso de compromisso frente
as metas institucionais

Serve de mecanismo reorientador das
politicas e diretrizes de gestdo de pessoas

Desenvolve habilidades de comunicagdo e
negociacdo para o atingimento de metas

Identifica condi¢des de higiene,
seguranga e qualidade de vida no
trabalho capazes de influenciar o
desempenho individual

Favorece a reavaliacdo das rotinas e afazeres
diarios e fornece diretrizes para a superacdo
das limitagdes

Permite avaliar a contribuicdo dos
programas de capacitagdo para a
melhoria de desempenho

Permite ao avaliado assumir a
responsabilidade pelo seu préprio
desenvolvimento profissional

Fonte: Leite & Gondim, 2005; Abbad, Lima e Veiga, 1996




Como funciona?

Os modelos de gestdo de pessoas, buscam gerenciar simultaneamente
comportamentos e resultados objetivos, para que sua eficacia seja completa, visto que
apenas comportamento satisfatorio ndo garante alcance de metas, da mesma forma que
foco somente em resultados pode induzir comportamentos inadequados, com o intuito de
alcanca-las ‘a qualquer custo’.!

Usualmente, a avaliacdo de resultados é realizada objetivamente, comparando-se 0s
resultados obtidos com as metas estipuladas. Ao contrario, a avaliagdo dos
comportamentos manifestados pelo individuo encerra uma carga de subjetividade, a
medida que se baseia na observagdo do avaliado pelo avaliador. Porque permitem que
gestores expressem sua percepcdo a respeito de comportamentos do avaliado, o0s
métodos subjetivos sao propensos a estarem enviesados e, por consequéncia, a se tornarem
alvo de criticas e conflitos (Caetano, 1996 apud Branoio, 2008). Quando ha apenas um
avaliador, torna-se comum a ocorréncia de distor¢cbes como o exercicio de pressdo e
controle psicossocial (Pacts e colaboradores, 1993 apud Branpio, ZiMer, Pereira, IMARQUES,
CosTa, CarBONE E ALmADA, 2008).
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1Branpio, Hugo Penacetal. — Gestao de desempenho por competéncias: integrando a gestdo por competéncias, o balanced
scorecard e a avaliagcdo 360 graus*. Revista da Administragao Publica — RJ— N°. 42(5):875-98, Set/out.2008.




Considerando tais circunstancias, foram desenvolvidos modelos mais participativos e
instrumentos de avaliacdo de desempenho envolvendo outros atores no processo, para
diversificar as fontes de avaliagcdo. Conforme Reis (2000), discussdes acerca do nimero de
envolvidos e do termo mais adequado para denominar esse modelo fizeram com que
alguns autores passassem a denominé-lo “avaliagdo por maltiplas fontes”. O método visa a
obter maior nimero de informacdes sobre o desempenho de um funcionario, a partir da
ampliacdo da quantidade de pessoas que o avaliam (Siva, 2001).

Evolucao da implantacdo do modelo 360°

No modelo adotado pelo Poder Judiciario de Mato Grosso, a avaliagdo progrediu
anualmente conforme linha do tempo abaixo:

2016: O servidor se avalia e foi avaliado pelo lider imediato;

2017: O servidor foi avaliado por seu superior hierdrquico e por ele proprio
(autoavaliagdo). E, iniciou-se uma avaliagdo gradativa dos liderados para o0s
servidores com papéis de trabalho de Lider Estratégicos e Lider Taticos: estes
servidores foram avaliados por seus superiores hierdrquicos, por ele préprio
(autoavaliacdo) e também por seus subordinados.

2018: Todos os servidores com papéis de trabalho foram avaliados por suas equipes,
mantendo-se as demais avaliagdes ja estabelecidas.

2019: Neste ano, iniciam-se as avaliacdes de pares, completando todas as dimensdes
360°.

Como ¢€ calculado o Coeficiente de Desempenho do Servidor (CDS)

Todos os servidores no ano de 2019 terdo seu Coeficiente de Desempenho calculado
sendo que 90% da nota serédo resultantes da avaliagdo comportamental (comportamentos de
entrega) e 10% serdo atribuidos em razo do cumprimento da Meta Institucional.

A Meta Institucional levard em consideracdo a diminuicdo da Taxa de
Congestionamento do Poder Judiciario de Mato Grosso.

Comportamentos de Entrega

(90%) I Metas (10%)
(Média considerando pesos

nnr tinn de avaliaran)




Como é calculada a Média do Eixo comportamentos de entrega

Para compor 0s 90% dos pontos da Média do Eixo Competéncias, é necessario considerar
diferentes contextos como:

- Servidores com cargo de lideranca;

- Servidores sem cargo de lideranga.

Considerando os papeis de trabalho Servidor Il, Servidor | e Lider de Equipe a avaliacdo
comportamental (90% do CDS) serd composta por: autoavaliagdo (30% da avaliagdo
comportamental), avaliacdo do superior imediato (50% da avaliagdo comportamental) e pares
(20% da avaliagdo comportamental).

Caso o servidor ndo tenha relagcbes de pares, ou nenhum dos pares definidos completem a
avaliacdo, o peso atribuido aos pares volta a ser do lider, ou seja, a avaliagdo do superior
imediato volta a valer 70%.

Comportamentos de Entrega 90%
Metas (10%)

(30% Autoavaliacéo + 50% Avaliagdo Superior +

20% Avaliacédo dos pares)

Para os papeis de trabalho Lider de Equipe, Lider Tatico e Lider de Estratégico a avaliacdo
comportamental (90% do CDS) serd& composta por: autoavaliacdo (30% da avaliacdo
comportamental), avaliagho do superior imediato (50% da avaliagio comportamental),
avaliacdo dos subordinados (10% da avaliagdo comportamental) e pares (10% da avaliagédo
comportamental).

Caso o servidor ndo tenha relacbes de pares, ou nenhum dos pares definidos completem a
avaliacdo, o peso atribuido aos pares volta a ser dos liderados, ou seja, a avaliacdo dos
subordinados imediatos volta a valer 20%.

Comportamentos de Entrega 90%

0
(30% Autoavaliacéo + 50% Avaliagdo Superior + Metas (10%)

10% Avaliacdo dos subordinados +

10% Avaliagéo dos pares)




Por que adotar esse modelo?

O principal pressuposto para utilizacdo do modelo “Mdltiplas Fontes” é fato de que a
avaliacéo realizada por diversos atores prové informacdes mais justas e fidedignas do que
aquelas realizadas por apenas uma fonte de avaliacéo, especialmente porque os envolvidos
compartilham a responsabilidade pelo processo, assim como eventuais distor¢ées na
percepc¢do de um dos avaliadores sdo minimizadas (Edwards & Ewen, 1996).

Avaliadores e avaliados

Os servidores serdo avaliados pelo superior imediato atual, ou seja, com no minimo,
3 (trés) meses de trabalho no ano correspondente a avaliacéo.

Caso o superior imediato atual ndo tenha liderado o servidor pelo prazo minimo
estabelecido acima, a avalia¢do sera realizada pelo superior imediatamente anterior, desde
que permanega ligado ao quadro de servidores e magistrados ativos do PJIMT e atenda ao
prazo minimo de 3 (trés) meses e assim sucessivamente.

Caso o superior imediato do servidor seja alterado em funcdo de mudancgas na
estrutura organizacional e/ou demais ocorréncias internas, para a finalidade de avaliagéo, o
novo superior somente poderd avaliar o Servidor caso tenha no minimo 03 meses como seu
lider imediato.

Caso contrario, o superior anterior deverd responder ao processo avaliativo. Na
hipotese de o Superior anterior ndo ser mais um Servidor do quadro do Poder Judiciario do
Estado do Mato Grosso, poderd ser feita a avaliagdo pelo atual Superior imediato, para que o
Servidor néo seja penalizado pela mudanca de estrutura organizacional.

Em relacdo a chefia imediata, suas principais atribuicbes para a realiza¢do da
Avaliacdo de Desempenho, podem ser assim resumidas:

e Melhorar habilidades pertinentes ao desenvolvimento de equipes,
negociagao de conflitos, promocéo de feedbacks.

e Observar, no decorrer do ciclo de avalia¢do, o desempenho dos avaliados
quanto aos fatores e corrigir 0s possiveis desvios do comportamento
esperado, procurando registrar 0s acontecimentos mais relevantes
referentes ao desempenho dos avaliados

e Monitorar o Plano de Desenvolvimento Individual, acompanhando o
desenvolvimento das atividades e acdes propostas para o atingimento das
metas, a fim de identificar as oportunidades de melhoria e promover a
adequada intervencéo.

O superior imediato historicamente era considerado como o Unico responsavel
pela avaliagcdo de desempenho, sem a participacdo efetiva dos servidores. Contudo,
devido aos inconvenientes causados por essa pratica, a avaliagdo tornou-se uma
tarefa mais abrangente.



Em relagé@o aos avaliados, suas principais atribuicdes podem ser assim resumidas:

e Executar,durante o periodo de avaliacdo, as a¢des, atividades ou projetos definidos
no Plano de Desenvolvimento, observando, no desempenho de suas atribuicdes,
os fatores de avaliagédo individual considerados essenciais pela instituigéo.

o Participar do processo de avaliacdo dos superiores imediatos, de forma imparcial,
honesta, consciente de suaresponsabilidade.

Avaliacdo pelos subordinados (aplicado a superiores imediatos Lider
Estratégico e Tatico)

E a avaliagdo que os integrantes da equipe de ﬂ
trabalho fazem do superior imediato. N7

Todos os servidores que integram uma equipe |
de trabalho ligadas a superiores imediatos Lider & — — z
Estratégico e Lider Tético avaliardo
|

individualmente seu superior quanto aos fatores
de desempenho individuais, com imparcialidade e %
responsabilidade. Os conceitos atribuidos pelos &
membros da equipe serdo somados e calculada sua
média, que representara a nota do gestor.

Quem néo participa da Avaliacao?

Nem todos os agentes que compdem a forca de trabalho do PJMT estdo sujeitos ao
processo de avaliacdo de desempenho, néo serdo avaliados e nem avaliadores:

| —estagiarios; e
Il —terceirizados;



Administracao do Tribunal de Justica

Compete coordenar, organizar, operacionalizar, controlar e instrumentalizar a avaliagéo

de desempenho.

Cabe a Coordenadoria de Recursos Humanos atuar como area responsavel por

realizar o processo de avaliagdo de desempenho, tais como:

Definir papéis de trabalho;

Definir competéncias e respectivos indicadores;

Definir as escalas de avaliagéo;

Definir as regras de célculo, pesos de ponderacao;

Regras de utilizacdo de formulérios e interfaces de aplicagéo da avaliagao;

Auxilio na definico de metas, incluindo sua periodicidade e aplicabilidade a cada

servidor;
Regulamentacéo de procedimentos de cada fase;

Indicacdo dos membros da comissdo de avaliacdo de desempenho, responsével pelas

acoes de instrumentalizagdo da avaliacao;

Organizar capacitaces e treinamentos com o objetivo de preparar os avaliados e
avaliadores, dando destaque ao esclarecimento da metodologia utilizada pelo
PIMT;

Divulgar amplamente e orientar os servidores a respeito da politica de avaliacao de
desempenho.

Compete, ainda, & CRH publicar os resultados da apuragdo final da avaliagdo de

desempenho e encaminhar providencias para efeitos de progressdo funcional que, no ciclo

avaliativo de cada servidor serd calculado por média simples das avaliagdes, apuradas

imediatamente, ap0s intersticio de 03 (trés) anos de efetivo exercicio no nivel anterior.

Comissao de Avaliacao de Desempenho

A Comisséo de Avaliacdo de Desempenho é responsavel pelas a¢bes de instrumentalizacdo da

avaliacdo, deverdo integrar a comissao de avaliacdo de desempenho, a0 menos:

a) Dois membros do Comité Gestor do SDCR;

b) Um representante de cada Sindicato;



C) Representantes das &reas de Recursos Humanos, Escola dos Servidores e
Planejamento.

Tramitacao do pedido de recurso

Caso o servidor ndo concorde com o resultado final de sua avaliagdo de desempenho,
podera solicitar revisao. O pedido de reconsideragao contra o resultado devera ser apresentado
a CRH.

Nesse sentido, o avaliado ter o prazo de 30 (trinta) dias, apds a publicacio do Coeficiente
de Desempenho do Servidor.

A Coordenadoria de Recursos Humanos encaminhara o recurso ao Conselho da
Magistratura.

Papéis de Trabalho
Para que o processo de avaliacdo dos servidores do Poder Judiciario do Estado do Mato
Grosso compreenda a realidade em termos de atribui¢cbes executadas por cada Servidor na
Instituicdo, foram definidos Papéis de Trabalho.

O Papel de Trabalho nada mais é do que o agrupamento de cargos que competem a
estrutura organizacional, distribuido entre os Servidores ali lotados e que exercem atividades
com complexidades semelhantes.

O fato € que ao identificar o papel, ou seja, 0 agrupamento de atribui¢des exercidas por
cada servidor, os critérios de avaliacdo sao elaborados de modo mais condizente com a pratica
do dia a dia e essa precisdo permite uma avaliagdo mais especifica de cada Servidor, com
critérios claros e conhecidos por todos. Considerando que as competéncias sdo as manifestas
por meio de comportamentos de entrega esperados dos profissionais da organizacdo de
acordo com a atividade e atuacdo profissional, seu desdobramento foi realizado apds o
entendimento e categorizacdo das fungBes/cargos em papéis de trabalho. Esses
comportamentos devem ser observados no cotidiano do servidor na execugdo de suas
atividades e ponderados no processo de Avaliagdo de Desempenho.

Identificou-se entdo:

PAPEIS DE TRABALHO CARGOS

1 - Diretor-Geral
Lider Estratégico 2 - Vice-Diretor-Geral
3 - Coordenadores

4 - Diretor de Departamento

Ll Vs 5 - Gerentes de Projetos Estratégicos

6 - Gestor Geral de Comarca

7 - Chefe de Gabinete

8 - Chefe de Divisdo

9 - Gestor Judiciario

10 - Distribuidor/Contador/Partidor

11 - Gestores Administrativos com subordinados
12 - Demais servidores que possuam
subordinados

Lider de Equipe



13 - Carreiras de nivel superior: Analistas
Judiciérios e Oficiais de Justica

14 - Servidores em nomeagdes comissionadas e
designados.

Servidor |

16 - Carreiras de nivel médio e fundamental sem
Servidor Il designag8es: Técnico Judiciario, Auxiliar
Judiciario, Agente da Infancia e Juventude etc

Grupo de Pares

Serdo considerados pares, independente do papel de trabalho que exergam, os servidores que
realizam atividades inter-relacionadas e fazem entregas profissionais ao mesmo lider. Para
efeito da avaliacdo de desempenho estar em um mesmo ambiente fisico ndo necessariamente
configura ser par.

Para configuracgdo de pares na avaliagdo de desempenho, as pessoas deverdo trabalhar juntas
por um periodo igual ou superior a 90 dias, dentro do periodo avaliativo. Grupo de pares sao
servidores que atuam juntos, na mesma entrega.

Alteracdo de unidade/papel de trabalho do servidor

Caso o servidor tenha sua lotagédo alterada e/ou tenha seu papel de trabalho alterado, este
somente poderd ser avaliado na nova area ou no novo papel de trabalho caso tenha no minimo
03 (trés) meses no exercicio da nova atividade. Caso o periodo seja inferior a 03 (trés) meses, o
servidor deverd ser avaliado na Unidade/Papel de trabalho anterior

Competéncias a serem avaliadas

O modelo do PJMT considerou-se o Planejamento Estratégico como referéncia para
identificar as competéncias corporativas e dos individuos, necessérias para atingir as metas e
0s objetivos institucionais. O processo de mapeamento, portanto, é o entendimento da
estratégia, bem como dos principios e atributos de valor da organizacdo, desdobrados em
acbes que possam ser desenvolvidos, medidos e capazes de promover resultados
empresariais/institucionais. O processo levou ao acordo das seguintes competéncias a serem
avaliadas:

Comprometimento com a Instituicdo: Realizar o trabalho em total sintonia com a



instituicdo, compreendendo aimportéancia do papel desempenhado.

Foco em resultados: Ter uma viséo clara e objetiva do que precisa ser feito para que a
instituicdo atinja seus resultados com qualidade.

Foco no cliente: Ter foco no resultado positivo que atenda as exigéncias dos clientes,
conquistando a confianga do jurisdicionado e de toda a sociedade.

Inovacéo: Ser uma institui¢do que atua na vanguarda da prestacéo de servicos juridicos.

Lideranca: Mobilizar pessoas para concretizar a estratégia institucional, influenciando e
desenvolvendo seus liderados ao alcance de resultados.

Trabalho em equipe: Tratar a todos com respeito e urbanidade, valorizando o trabalho
em equipe e a construc¢do de confianga e responsabilidades mutuas.

Plano de Desenvolvimento Individual — PDI

As competéncias, isoladamente, tém pouco valor. E preciso integra-las dentro da
estratégia organizacional, de modo a obter coeréncia no gerenciamento das a¢des estratégicas,
evitando a falta de coordenacéo e fugindo de ag¢Bes isoladas de carater aleatorio.

Para tanto PDI € uma ferramenta que impulsiona o desenvolvimento dos servidores. Tem como
objetivo atender tanto os interesses da instituicio como também o0s anseios profissionais e
pessoais do servidor. O desenvolvimento requer a anélise do desempenho atual e também um

olhar para o futuro. Sendo assim, € importante que o PDI contemple acbes para suprir
necessidades atuais e também preparar o profissional para desafios futuros.

Quais séo os objetivos do Plano de Desenvolvimento Individual?

« Consolidar os pontos fortes;

« Alinhar o desenvolvimento do servidor as necessidades da institui¢éo;

= Propiciar condigbes para uma reflexdo sobre o desenvolvimento profissional e
pessoal, estimulando o autodesenvolvimento;

« Fortalecer a preparagéo de profissionais para o crescimento e sucessao;

e Contribuir para a melhoria da satisfagdo, estimulando maior engajamento das
pessoas;

. Identificar formas de aprendizagem diversa



Quando realizar o PDI?

Depois da reuniao de feedback de devolutiva do Ciclo de Desempenho, gestor e funcionario
conversam sobre o planejamento do PDI.

Perguntas para o servidor refletir na hora de elaborar o seu PDI:

eQuais sdo 0s seus pontos fortes e pontos a desenvolver?

« O que vocé considera importante desenvolver?

Como pretende alcancar seus objetivos?

*Qual é a melhor alternativa de desenvolvimento?

*Quais resultados vocé espera alcancar ao final do processo?
Como o0 seu superior pode te apoiar em seu desenvolvimento?

Os melhores planos de desenvolvimento séo:

Especificos: detalhar a necessidade e as acdes previstas, para facilitar o acompanhamento
do progresso

Realizaveis: incluir acbes que sejam possiveis de realizar
Imediatos: estabelecer prioridades de desenvolvimento individual
Recomendagio: incluir pelo menos 03 a¢bes no PDI ao longo do ciclo

Na elaboracéo do PDI, recomenda-se diferentes alternativas de desenvolvimento:

70%
Experiéncia Propria

Experiéncias praticas,
Tarefas, Resolugdo de problemas, Aplicagdo
de conhecimentos, Novas préticas, On the

10%
Job

Treinamento Formal

Cursos, e-learning,
Programas de
formagdo, Congressos

aprendizado informal

aprendizado formal



Progresséo Funcional

Ciclo de avaliativo

O conceito de ciclo avaliativo do servidor sera utilizado na progressao remuneratoria dos
Servidores, sendo que 01 (um) ciclo equivale ao periodo de 03 (trés) anos consecutivos e 03
(trés) coletas de avaliacOes, sendo que este intersticio temporal est4 previsto no artigo 27 da
Lei n°® 8.814/2008 - SDCR — Sistema de Desenvolvimento de Carreiras e Remuneragdo dos
Servidores do Poder Judiciario do Estado do Mato Grosso.

Critérios

O CDS do profissional devera ser igual ou superior a 70% (setenta por cento),
considerando a média dos 03 (trés) anos de avaliagdo do Servidor, ou seja, um ciclo,
respeitado o intersticio previsto no artigo 27 da Lei n°® 8.814/2008, ser& iniciado
novo ciclo de avaliacao;

Caso o servidor alcance CDS inferior a 70% (setenta por cento) em seu Ciclo
Avaliativo, a contagem de 03 (trés) avaliacBes para composi¢do do novo Ciclo sera
reiniciada na avaliacdo do préximo ano;

Caso se torne matematicamente impossivel para o servidor alcancar o CDS de 70 %
(setenta por cento) em seu ciclo avaliativo, seu ciclo serd automaticamente
reiniciado a partir da avaliagdo que inviabilizou a obtengédo da nota minima;

A avaliacdo sera aplicada para todos os Servidores, sendo que somente tera direito
a progressdo remuneratoria o servidor estabilizado, desde que seu ciclo avaliativo
esteja completo.



Retorno aos avaliados (feedback)

Em relacéo ao processo de feedback aos servidores, ha de se cuidar para que o gestor
deixe claro ao seu subordinado o que espera dele e forneca informagdes de como atingir
essa expectativa da melhor forma. Além disso, os integrantes da equipe precisam saber
quando estdo apresentando desempenho esperado, de modo que possam manté-lo e
aperfeicod-lo, e quando demostram desempenho aquém do esperado, para que possam
remodelar seus comportamentos e atingir melhores resultados.

Um desempenho considerado inapropriado ou a desenvolver refere-se a
comportamentos que o individuo manifesta e que esta aqguém do que é esperado pela
instituicdo. Refere-se, portanto, ao tipo de lacuna identificada no trabalho do individuo
que pode ser provocada por fatores de ordem individual (falta de motivagédo no trabalho ou
de comprometimento, por exemplo), relacionados & tarefa (ndo saber desempenhar
determinada atribui¢do) ou ao contexto de trabalho (n&o conseguir realizar determinada
tarefa por algum fator presente no seu ambiente de trabalho, como a falta de material e
falta de suporte & aprendizagem, por exemplo), tal como discutido por Abbad, Freitas e
Pilati (2006), Brand&o (2008) e Coelho Jr. (2009).”

O retorno aos avaliados deve acontecer ao final da avaliagdo, podendo haver situagdes
de feedback em outros momentos. Trata-se da etapa mais delicada. E preciso que o 6rgao
ou entidade crie condi¢Bes favordveis & cultura do didlogo entre os integrantes das
equipes e seus superiores, a fim de facilitar o uso do feedback como uma ferramenta de
gestdo, que tem por objetivo desenvolver os individuos por meio da comunicacdo ou
retorno da avaliagéo feita pelos gestores a respeito de seu desempenho.

Quando superior e subordinado planejam de forma conjunta, cria-se,
indiretamente, o envolvimento e o comprometimento da chefia em estabelecer o que é
esperado em termos de desempenho. Assim, espera-se que as chefias passem a se
comprometer, de maneira efetiva e contumaz, na consecucdo do plano de trabalho
estabelecido para individuos e equipes que séo de suaresponsabilidade.

Trata-se de papel especifico dos gestores em os todos os niveis hierarquicos:

e Acompanhar a execugao de tarefas, dando suporte & aprendizagem e & aquisi¢do
de competéncias;

e Atuar para minimizar possiveis barreiras ou obstaculos ao desempenho;
e Estabelecer critérios de monitoramento e de avaliagao;

e Assegurar comunicagdo continua e divulgacdo de expectativas de desempenho
aos subordinados;

e Desenvolver estratégias acompanhamento, supervisdo e controle daquilo que o
servidor faz;

o Explicitar, por meio de feedback aos subordinados, as raz6es dos resultados da
avaliagdo realizada, em linguagem clara e compreensivel.






Erros relacionados a aplicacdo de Avaliagdes de Desempenho

Subjetivismo

Atribuir ao avaliado qualidades e defeitos conforme seus valores,
experiéncias e interesses pessoais, e ndo conforme critérios claros
e definidos.

Unilateralidade

Valorizar aspectos que o avaliador julga importantes, mas ndo o sdo
para a instituicdo ou para a funcdo do avaliado.

Tendéncia central

Atribuir apenas conceitos no ponto médio da escala; o conceito
sempre ou 0 conceito nunca seriam excegoes.

Efeito halo

O avaliador julga o individuo a partir de um Unico trago de per-
sonalidade que se destaca em termos de simpatia ou antipatia
(efeito horn), generalizando essa caracteristica dominante e
contaminando a avaliagdo positiva ou negativamente.

Falta de memoria (ou
recenticidade)

Ater-se aos Ultimos acontecimentos, em detrimento de fatos
ocorridos ha mais tempo. Literalmente, somente lembrar dos
ultimos dias, esquecendo-se de todos os feitosao longo do ano.

Falta de técnica

Julgar apenas com base no bom senso, sem discernir informacdes
importantes das irrelevantes.

Forca do habito

Julgar o avaliado da mesma forma que nos periodos anteriores, sem
conseguir apontar variagdes no desempenho.

Baixa disposicao para tomar
decisbes que prejudiquem o
avaliado

Melhoria proposital dos resultados da avaliacdo, com a finalidade de
ndo prejudicar o avaliado e evitar futuros conflitos.

Efeito semelhanca

Avaliar a semelhanca de si proprio, julgando mais favoravelmente
aqueles que se identificam com o avaliador, desvalorizando a
diferenca.

Fonte: UCHOA, Carlos Eduardo. et. al. (2011)




PASSO A PASSO DA AVALIACAO

Anualmente, a Coordenadoria de Recursos Humanos comunica o inicio da avaliagdo de
desempenho e identifica os servidores a serem avaliados naquele periodo. Também identifica
as relagdes hierarquicas e confirma o local de lotacdo do servidor, conforme os critérios
descritos no item 2 deste manual.

MOMENTO PROPICIO

Procure realizar a (s) avaliagdo (6es) num local tranquilo, onde exista 01 computador com
acesso a internet e onde vocé possa iniciar 0 processo sem constantes interrupgdes. Este
momento requer reflexdo e, dependendo da nota, na descricdo de fatos que justifiquem os
campos preenchidos.

Se vocé tiver registros de desempenho que utilizara ao avaliar (folha de pontos, anotacdes
pessoais etc.), busque-os antes de avaliar para que estejam acessiveis.

Sugerimos ainda que procure um local que possibilite a confidencialidade da avaliacao, ou seja,
um espaco que ndo tenha observadores que possam comentar ou gerar transtornos futuros a
vocé ou aos avaliados (no caso de estar no papel de lideranga e portanto, avaliador).

¢ PROCEDIMENTOS

Para realizar a avaliacdo € importante seguir 0s passos:

PASSO 1 — ACESSAR O SISTEMA PELA INTERNET: A partir da data de inicio do ciclo, o
sistema de avaliacao fica disponivel pela internet no endereco: www.techsocial.com.br/tjimt.
O acesso é individual com senha e login, conforme figura abaixo:

€ | (O pdekeyassociados.com.br C | Q Pesquisar w B 3y fH =

Usuario m

Senha Login> Planejamento e
esqueci minha senha Desenvolvimento de

Competéncias e Carreiras
Vocé pode efetuar o login utilizando como Usuario o seu e-mail, o
seu CPF ou 0 nome de usuario que o sistema disponibiliza.

PASSO 2: VERIFICAR AS INFORMACOQES = Leia as instrucdes e verifique os campos a esquerda, onde
devem constar suas avaliagdes. Lembrando os tipos de avaliacBes que serdo realizadas.



Para os papeis de trabalho Servidor Il, Servidor | e Lider de Equipe a avaliacdo
comportamental serd composta por: autoavaliacdo e avaliagdo do superior imediato.

Para os papeis de trabalho Lider Tatico e Lider de Estratégico a avaliagdo comportamental sera
composta por: autoavaliagdo, avaliagdo do superior imediato e avalia¢do dos subordinados.

@ Avaliag@o de Desempenho - Lista de Avaliagdes

Ola JOSE, Sobre a avaliagéo

bem vindo(a) & Avaliag&o de D penho
0 questionario a seguir € composto por competéncias que se
desdobram em comportamentos de entrega. A frequéncia com
Vocé ira avaliar: que esses comportamentos ocorrem deve ser indicada como
(Clique nos nomes para acessar os respectivos formularios) segue:
— 5
| Comparar notas J ESCALA DE FREQUENCIAS
|;v José J Rl rarenre | Povcicvezes | con W ngton! || sevrne
e FREQUENCIA  DAS VEZES
xm
« Servidor Il r
JOAD k Todos os comportamentos de entrega devem ser preenchidos.
- Servidor |
No espago de evidéncia procure registrar fatos ocorridos que
contribuam para explicar os comportamentos indicados.
Legenda:

X Avaliages ainda néo concluidas

U Avaliagses finalizad Com objetivo de identificar os pontos de desenvolvimento,
\valiacoes finalizadas

indique para cada competéncia as oportunidades de melhoria em
CHA - Conhecimentos, Habilidades e/ou Atitudes.

i < P
O preenchimento do CHA é mandatério quando o resultado da B
competéncia for inferior a 70 pontos.

PASSO 3: PONTUAR OS COMPORTAMENTOS DE ENTREGA = na avaliacdo de desempenho estdo as
competéncias, compostas pelos comportamentos de entrega. Utilize a legenda para avaliar cada um
dos itens, ndo deixando nenhum em branco. Lembre-se que, quando ndo concordar com o item, vocé
pode escolher a op¢do: “NAO AVALIA”.

@ Avaliagio de Desempenho - JOSE F
ESCALA DE

FREQUENCIAS
JOSE 0%
- NUNCA
. 20%
Comprometimento com a Instituico Média: 86,00 e
0% 20% 40%  70%  90% 100% N/A 40%
B R . . . POUCAS VEZES
Mantém-se atualizado sobre normas e procedimentos implementados no Poder Judiciario. -] —
Administra/Utiliza os recursos materiais e fil disponibilizados pelo Poder COM FREQUENCIA
Judiciario de maneira i do o desperdicio e servindo de exemplo a seus 3 8 3 o ® ® % 90%
liderados. NA MAIORIA DAS VEZES
Atua de forma alinhada as diretrizes de Missao, Visdo e Valores do Poder Judiciério, . . . . . - 100%
compreendendo a importancia de suas atividades para a Instituicao. o Bl
N/A
ilidade e para atuar nas atividades propostas, mesmo que _ - — - _ _ NAO APLICAVEL / NAO
implique em reorganizacdo de sua jornada de trabalho. ° COMPOE NOTA

Mantem a documentagao e informagdes de sua area de atuagao atualizadas e organizadas, = - - - °
facilitando a difuséo do conhecimento.

Descreva fatos e evidéncias que
comprovem o resultado acima

1 Salvar e Ir para o préximo > | Salvar >

IMPORTANTE: As notas devem considerar os resultados do todo o periodo avaliado. Evite
superestimar eventos e levar em consideragdo o contexto mais recente. E importante que a nota seja
justa e ndo baseada em situacgdes isoladas. Da mesma forma, néo ignore ocorréncias e ndo dé a nota
maxima quando houverem ocasifes em que a pessoa agiu desalinhada do esperado.

PASSO 4: SALVAR AS NOTAS = apds dar as notas em todos os itens, € necessario clicar em SALVAR
para que o sistema calcule a média da competéncia e libere a opgéo para preencher o campo de CHA.



PASSO 5: COMENTARIOS = apds preencher cada afirmativa, vocé pode descrever os fatos e
evidéncias, lembrando os casos obrigatorios de acordo com as regras a seguir:

a) A notainferior a 70 no comportamento de entrega;

b) A nota 100 em todos os comportamentos de entrega de uma competéncia
Nestes casos, o sistema bloqueia a conclusdo da avaliagdo de desempenho sem o
preenchimento dos comentarios, apesar de permitir a finalizacdo temporaria da avaliacdo
para posterior concluséo.

IMPORTANTE: Este passo é extremamente valioso para fundamentar o feedback e PDI. Procure
descrever fatos, evitando usar adjetivo como “desorganizado” entre outros. Ao invés disso, relate, se
possivel com datas ou eventos, quando e como a pessoa realizou a tarefa ou a forma como entregou
o trabalho.

Descreva fatos e evidéncias que Escreva aqui... I

comprovem o resultado acima

PASSO 6: Outra opgéo que complementa a avaliacdo é o preenchimento do CHA. Basta clicar em cada
quadro e identificar as opg¢fes que o sistema oferece. Pode ainda procurar outros conhecimentos,
habilidades e atitudes no espaco para busca.

+ Conhecimento + Habilidade + Atitude
Saber Saber fazer Querer fazer

Conhecimento Especifico
Conhecimento Especifico de Tl
Conhecimentos Basicos

Legislacdo e Normas

C }%| Planejamento Estratégico - PIMT )

Salvar em o préximo > Salvar >




PASSO 7: Para concluir a avaliagéo, va a Ultima competéncia e clique na opgéao: Salvar e concluir a
avaliacdo. Esta opcédo s6 aparece quando todos os campos da avaliacdo foram preenchidos.

€ O pdc iados.com.br/lys_ppl_ _tjmt.php2target=I~kptf&ordr=08line_save=5&1=1478805464#line_c_5 ¢ Q Pesquisar wBe93¥A =
Média: 70,00

ESCALA DE
FREQUENCIAS
Trabalho em Equipe Média: 98,33 0%
NUNCA
0% 20% 40% 70% 90% 100% N/A s
Toma deciséo levando em seu nivel de néo sendo omisso ou ~ - - ~ ~ ~ RARAMENTE
invasivo em relagao as atribuigdes dos outros. ° 40%
Tem postura flexivel diante das divergéncias e colaborando com as agées definidas ~ ) ~ Ve
posteriormente. 70%
COM FREQUENCIA
Mantém o superior e sobre o das atividades e ~ _ ° = 90%
resultados. NA MAIORIA DAS VEZES
Auxilia os colegas na cdo de p e davidas ao trabalho, = = =
promovendo uma relagdo baseada na colaboragao. °
Mantém e com a equipe, para facilitar que os — - ° —
objetivos da unidade sejam atingidos.
Recebe as criticas ao trabalho, COMO Op: de — — — - _ ° o~
melhoria e de desenvolvimento.
Descreva fatos e evidéncias que

comprovem o resultado acima

+ Conhecimento + Atitude
Saber Querer fazer

N Salvar e Concluir Avaliagéo > [ Salvar > |
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