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RESUMO

Na atualidade, muitas organizacdes publicas na busca pela eficiéncia, eficacia,
qualidade, transparéncia e celeridade funcional t¢ém se debrugado no uso de novas ferramentas
tecnologicas que objetivam dar feedback adequado ao bom funcionamento organizacional.
Associado a isto, acrescenta-se 0 reconhecimento e a valorizagdo dos funcionarios/servidores
como peca fundamental nesse processo. Neste interim, insere-se a avaliacdo de desempenho
como uma ferramenta em ascensdo, de importancia impar que tem contribuido para que a
organizacdo se comprometa e valorize cada vez mais a instituicio e o0s
funcionarios/servidores. Neste contexto, tem-se como principal objetivo da pesquisa
investigar os impactos da implementacdo da avaliacdo de desempenho no Tribunal de Justica
do Estado do Acre (TJAC). Para tanto, foi necessario realizar uma pesquisa de campo, em um
estudo de caso, de natureza quantitativa. A coleta ocorreu através de documentos extraidos da
internet, intranet e software, junto a instituicdo e, um questionario aplicado a 55 funcionarios
da alta administracdo da instituicdo pesquisada (2° grau do TJAC). Os resultados apurados
apontam que os funcionarios/servidores tém conhecimento da existéncia da lei que aborda a
Gratificacdo por Alcance de Resultados, contudo, desconhecem a integra das resolucgdes que
regulamentam essa gratificacdo. Todavia, reconhecem a importancia das normatizagdes e do
processo avaliativo para instituicdo. No geral, veem certa facilidade no uso da ferramenta
GPWEB, no entanto, pontuam a falta de elementos para tornar os critérios de avaliacdo e
remuneracao mais claros e transparentes. Os pesquisados mencionam a falta de comunicagéo
que possa auxiliar na compreensdo e eficiéncia do processo/procedimento de avaliacdo, o que
traz aspectos negativos, como a desmotivacao, rejeicdo, ndo aceitacdo e desinteresse em nédo
colaborar com os objetivos e metas institucionais. Por outro lado, os pesquisados ponderaram
positivamente a satisfacdo com a avaliacdo de desempenho implementado pelo TJAC. Por
fim, observou-se que a técnica utilizada gerou resultados satisfatérios que podem contribuir
para 0 crescimento organizacional e funcional a todos os profissionais. Ademais, a

organizacdo tem sido inovadora e tem se destacado na nova gestdo Administrativa.

Palavras-Chave: Avaliacdo de Desempenho Organizacional. Resultados Organizacionais.

Tribunal de Justica do Acre.



ABSTRACT

Today, many public organizations in the search for efficiency, effectiveness, quality,
transparency and speed functional has been tackled in the use of new technological tools that
aim to give appropriate feedback to good organizational functioning. Associated with this,
there is the recognition and valuation of staff/servers as key part in this process. In the
interim, it fits the performance evaluation as a tool in ascension, of paramount importance that
has contributed to the organization undertakes and promotes increasingly the institution and
the staff/servers. In the interim, it fits the performance evaluation as a tool in ascension, of
paramount importance that has contributed to the organization undertakes and promotes
increasingly the institution and the staff/servers. In this context, has as its main objective the
research investigating the impacts of the implementation of the evaluation of performance of
the Court of Justice of the State of Acre (TJAC). For both, it was necessary to perform a field
research, in a case study of a quantitative nature. The data collection occurred through
documents extracted from the internet, intranet and software, and from the institution, and a
questionnaire to 55 employees of senior management of the institution surveyed (2nd degree
of TJAC). The results indicate that the staff/servers has knowledge of the existence of the law
that deals with the gratuity for Range of Results, however, are unaware of the integrates the
resolutions that regulate this bonus. However, recognize the importance of norms and the
evaluation process for institution. In general, you can see a certain ease of use of the tool
GPWEB, however, emphasized the lack of elements to make the criteria of evaluation and
remuneration more clear and transparent. Respondents mention the lack of communication
that can assist in understanding and efficiency of process/evaluation procedure, which brings
negative aspects such as motivation, rejection, acceptance and disinterest in does not
cooperate with the objectives and institutional goals. On the other hand, the respondents have
weighed positively the satisfaction with the performance assessment implemented by TJAC.
Finally, it was observed that the technique used generated satisfactory results that may
contribute to organizational growth and functional to all professionals. In addition, the

organization has been innovative and has been highlighted in the new administration.

Key Words: Assessment of Organizational Performance. Organizational Results. Court of

Justice of Acre.



LISTA DE FIGURAS

Figura 1 — Exemplos de uma avaliacdo no modelo Graphic Rating Scales .............ccccovevvvenene 30
Figura 2 — AVAHAGAOD 3600 ........ccuiiiiiiiieieiee et 42
Figura 3 — Conceitos de COMPELENCIAS ........ccveireeieiierieeieseese e e sre e se e ssee e e sreeeesraenee s 43
Figura 4 — Modelos de Competéncias para avaliagdo de desempenho...........ccccceveverencinnnns 44
Figura 5 — Estrutura Organizacional Jurisdicional do TIAC.........cccevvrieiieeiie s 59
Figura 6 — Estrutura Organizacional Administrativa do TJAC ... 60
Figura 7 — Perfil demografico da amostra: Varidvel SEXO0..........cccvvveiviiiiiieie e 64
Figura 8 — Perfil demografico da amostra: variavel estado CiVil...........ccccoveveveiciiiieiininenns 64
Figura 9 — Perfil demografico da amostra: variavel grau de escolaridade ............c..ccccceevvenene 65
Figura 10 — Perfil demografico da amostra: varidvel faixa etaria (anos) .........c.ccoceevrerervrnnnns 65
Figura 11 — Perfil demografico da amostra: variavel tempo de trabalho (anos) ...................... 66
Figura 12 — Perfil demografico da amostra: varidvel unidade de trabalho..............cccccoeinnne. 66
Figura 13 — Questionamentos Sobre as NOrMAtIZACOES .........couerververirerireeieese e 68
Figura 14 — Questionamentos sobre o sistema de avaliacdo de desempenho............ccccccvvenene 69
Figura 15 — Questionamentos sobre os critérios de remuneracao, valoriza¢do e motivagdo dos

L0 gL o] o= g oL RSO PR 70
Figura 16 — Questionamentos sobre os impactos da implantacdo da avaliagdo de desempenho
NA OFQANIZAGAD ....vveuveeeeeiteeiteeseesteesteestesseeste e eeste e teaseesseesseassesseesseassesseesseasseaseesseessesreeseaneesseensens 72
Figura 17 — Questionamentos sobre o grau de aceitacdo, satisfacdo e feedback dos
funcionarios frente a implantagdo da avaliaGao..............ccevveriiiiiie e 74
Figura 18 — Resultados gerados, referente as metas institucionais do TIAC........cc.cceceevrenns 108
Figura 19 — Resultados gerados, referente as metas setoriais: Gabinete da Des? Denise
= 100111 0 TSRS 108
Figura 20 — Resultados gerados, referente as metas setoriais: Diretoria Judiciéaria ............... 109
Figura 21 — Resultados gerados, referente as metas setoriais: Corregedoria Geral de
U] (o USSP 110
Figura 22 — Resultados gerados, referente as metas setoriais: Diretoria de Logistica............ 111

Figura 23 — Resultados gerados, referente as metas setoriais: Vice-Presidéncia................... 112



LISTA DE QUADROS

Quadro 1 — Indicadores e Metas Institucionais para todas as unidades do TIAC.................... 94
Quadro 2 — Indicadores e Metas Setoriais: Diretoria Judiciaria e suas geréncias.................... 95
Quadro 3 — Indicadores e Metas Setoriais: Gabinetes dos Desembargadores............cccceeveene.. 97
Quadro 4 — Indicadores e Metas Setoriais: Corregedoria Geral de Justica e suas geréncias ...98
Quadro 5 — Indicadores e Metas Setoriais: Diretoria de Logistica e suas geréncias.............. 101
Quadro 6 — Indicadores e Metas Setoriais: Diretoria de Gestao Estratégica e suas geréncias102
Quadro 7 — Indicadores e Metas Setoriais: Vice-Presidéncia do TJIAC ........ccceceevvevveicreennen. 105

Quadro 8 — Resultados Estatisticos da pesquisa realizada no TIAC.......ccccveveiieniininncnnns 107



LISTA DE TABELAS

Tabela 1 — Perfil demografico da amoOStra...........cceiveiiiieiieeie e 120
Tabela 2 — Conhecimentos Sobre as NOrMAtIZAGOES ...........ccververerererinieere e 122
Tabela 3 — Conhecimentos sobre o sistema de avaliagdo de desempenho............ccccccevveennne 123
Tabela 4 — Conhecimentos sobre os critérios de remuneragdo, valorizacdo e motivacdo dos
TUNCIONATTOS ...ttt bbbttt b e bbbttt sttt be s 124
Tabela 5 — Impactos da implantacéo da avaliagdo de desempenho na organizagéo............... 125
Tabela 6 — Grau de aceitacdo, satisfacdo e feedback dos funcionarios com a implantacdo da
AVAITAGED ...t bbbttt b b ene s 126
Tabela 7 — Frequéncia de notas atribuidas pelos pesquisados sobre a avaliacdo de
AESEMPENNO. .. ..ttt ettt 75
Tabela 8 — Ponderacéo da avaliacdo de desempenho na perspectiva dos pesquisados............ 76

Tabela 9 — Resultados gerados na avaliacdo de desempenho para as metas institucionais (%) .... 78
Tabela 10 — Resultados gerados na avaliacdo de desempenho para as metas setoriais: Gabinete
de DeSEeMDBArgatOr (20) ......ccvviiiieeeie ettt et nre e nre e 78
Tabela 11 — Resultados gerados pelo programa GPWEB na avaliacdo de desempenho para o
LTI 0 (02 0 RSP S 79



LISTA DE ABREVIATURAS, SIGLAS E SIMBOLOS
APFd — Administracdo Publica Federal direta.
APO — Administragdo por objetivos.
Art(s). — Artigo(s).
COJUS - Conselho da Justica Estadual.
CNJ — Conselho Nacional de Justica.
D — Decreto.
Des ou Des? — Desembargador ou Desembargadora.
DJE — Diério da Justica Eletronico.
DL — Decreto-Lei.
DP — Desvio-Padréo.
EC — Emenda Constitucional.
Fi — Frequéncia Absoluta.
GAE - Gratificacdo de Atividade Externa.
GAR - Gratificacdo por Alcance de Resultados.
GDPGPE - Gratificacdo de Desempenho do Plano Geral de Cargos do Poder Executivo.
GESPUBLICA — Programa Nacional de Gest&o Publica e Desburocratizagao.
IC — Intervalo de Confianca.
L — Lei.
LC — Lei Complementar.
LCE — Lei Complementar Estadual.
Md. — Mediana.
MARE — Ministério da Administracdo e Reforma do Estado.
Max. — Maximo.
MEGP — Modelo de Exceléncia da Gestéo Publica.

Min. — Minimo.



Mo — Moda.

N°(s) — numero(s).

OCDE - Organizagéo para a Cooperacgéo e Desenvolvimento Econdmico.
PCCR - Plano de Cargos, Carreiras e Remuneragéo.
PDRAE - Plano Diretor da Reforma do Aparelho do Estado.
PNQ — Programa Nacional de Qualidade.

RH — Recursos Humanos.

s.d. — sem data.

TJAC — Tribunal de Justica do Acre.

Trab. — Trabalho.

UNB — Universidade de Brasilia.

Un. — Unidade.

% — Percentual.

X - Média



SUMARIO

L INTRODUGAOD ...ttt sttt ettt ettt en st n s 14
1.1 CONEEXTURZAGAD ... ittt et 14
1.2 Problema da PESOUISA. .......ccueieeiieeie ettt ete ettt te et e e e te e ae e e e e nns 16
1.3 ODJBEIVOS ...ttt bbbttt 18

L.BL GRIAL .. bbb 18
1.3.2 ESPECITICOS ...ttt bbb 18
1.4 JUSTITICAEIVA ...t bbbttt bbbt 18

2 REFERENCIAL TEORICO ..ot es st 23

2.1 Perspectiva historica da avaliagdo de desempenho na Administragdo Publica............. 23
2.1.1 Histdria da avaliacdo de desempenho no Brasil ............ccccceevveivicciiececcecee, 24
2.1.2 Historia da avaliacdo de desempenho N0 MUNdO .........coooereiiineneienc e 27

2.2 Conceitos basicos e as finalidades da avaliacdo de desempenho ...........cccccccevververnnnee. 32

2.3 Métodos e Modelos de avaliagdo de deSempPeniO ..........cccereiriieiineieneesese e 37
F T A I - To [ 1o ] g = USSP 37
FZC 2 1Y, oo (=T o - TSP 40

2.4 Vantagens e Desvantagens da avaliacdo de desempenho............ccccceeveiieviveieiiicieennns 46

2.5 Por que, quando e como avaliar o desempenho individual?............ccccoeeviviieiinncnennns 48

3SMETODOLOGIA DA PESQUISA ... .ottt 53

3.1 Tipo e Descrico Geral da PESOUISA ........eciveeeeireerieeie et eie st ste e sre et sreeae e 53
3.2 CaracterizaGio da OrganiZaAGAO ..........cierueruerierieriieeeieee sttt ens 54
3.3 POPUIAGCAD € AMOSIIA ......eeiuieiiciieiie ettt et te e sre e sre et e sreenbe e e e sneennas 55
3.4 INSrUMENTO 08 PESOUISA ... veveviiieeiieiieie ettt 57
3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados .........cccooevireiiiininieieee e 57

4 ESTUDO DE CASO ...ttt sttt bbb nneanes 59

5 RESULTADOS E DISCUSSAOQ .....coviieeereiieieveeeseeesseetessssses s isseesesasss s senassen s, 63
5.1 Etapa 1: Perfil demografico da amostra ..........cccooeirereiiniiiiece e 63
5.2 Etapa 2: Conhecimentos sobre as normatizacgdes e o sistema de avaliacao ................... 67
5.3 Etapa 3: Impacto da implantacdo da avaliacdo de desempenho na organizagéo............ 70
5.4 Etapa 4: Ponderacdo dos servidores sobre a implantacdo da avaliagao ......................... 72
5.5 Etapa 5: Descrigédo dos resultados gerados com a implementacgéo da avaliagéo............ 76

6 CONSIDERACOES FINAIS E RECOMENDAGOES .........ooovvoveeeeeeeeeeeeeeeeveneeeris 83

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS .......ooviiieinieeneie st 86

ANEXOS oo ettt et et et e renreeneene e 93

APENDICES ... oo e et e et e et e et e ettt 114



14

1 INTRODUCAO

A presente monografia visa fazer uma analise da avaliagdo de desempenho no Poder
Judiciario Brasileiro, especificamente, um estudo de caso no Tribunal de Justica do Acre
(TJAC).

1.1 Contextualizagéo

A avaliacdo de desempenho é a peca fundamental dentro de uma organizacdo, seja
publica ou privada, pois ela vai mensurar o nivel de como a instituicdo esta desenvolvendo o
seu trabalho junto a sociedade, aos clientes e aos funcionarios/servidores. Esse instrumento
propulsor requer o uso constante de pessoal, que sem ele a organizagdo nao funciona. Assim,
0 gestor deve valorizar bem as pessoas que participam desse processo, de modo a
proporcionar uma sincronia entre a instituicdo e os funcionarios.

Corroborando com este entendimento, Pontes (2010, p. 26-28) descreve que a
avaliacdo de desempenho é uma metodologia que visa estabelecer um contato com 0s
funcionarios no que tange aos resultados desejados pela organizagdo. Sendo que, além de
estabelecer os resultados a serem perseguidos pelos individuos, também acompanhar o
processo de trabalho e fornecer feedback constante. Portanto, a metodologia da avaliacao esta
focada no desempenho e comportamento das pessoas no trabalho.

Pontes (2010, p. 51) afirma ainda que, desde os primoérdios e, de alguma forma, se
realizavam a avaliacdo das pessoas. Com o aparecimento das organizacdes os métodos foram
surgindo e sendo sofisticado ao longo do tempo. E apesar dessa evolucdo, o centro da
avaliacdo continuou sendo o individuo. H& pouco tempo, surgiram métodos que avaliavam 0s
resultados das pessoas em relagcdo ao trabalho, como por exemplo, a Administragdo por
Objetivos (APO), a avaliacdo de competéncia e de resultados, etc., cuja aplicagdo pode ser
feita, inclusive, por equipe.

A avaliacdo de desempenho é um instrumento que as organizagdes publicas e
privadas, através dos administradores, diretores, gerentes, chefias, supervisores,
coordenadores etc, utilizam para mensurar o trabalho desenvolvido pela organizagdo e/ou
quantificar o resultado do esforgo obtido pelos funcionérios/servidores, sejam estes
subordinados a pessoas ou grupos. N&o obstante, empregam critérios variados (conhecimento,

habilidades, desempenho) e de acordo com os objetivos/metas da organizacéo.
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Em uma visdo mais ampla sobre a pratica de avaliacdo, sabe-se que esta emergiu na
administracdo privada com objetivo de diagnosticar, corrigir falhas e obter melhorias nas
tarefas ou atividades da organizacdo, bem como aperfeicoar a produtividade dos funcionarios,
tudo sob a Gtica da competitividade. Contudo, com a globalizacdo e a modernizacdo a
administracdo publica federal, estadual e/ou municipal passou a implantar tal ferramenta,
visando progredir na prestacdo de servicos, apresentar indicadores e melhorar o controle dos
resultados em prol da instituigdo e da sociedade.

Com a globalizagdo e o aprimoramento da tecnologia, principalmente no sistema
computacional, emergiu um infinidade de formas, modelos e métodos de avaliar o
desempenho, desde sistemas simples e tradicionais a regras mais sofisticadas e modernas com
0 uso de software. Neste ultimo caso, destaca-se o aprimoramento dos métodos de avaliagcdo
com o uso da tecnologia, que contribuiu sobremaneira para dinamizar o processo avaliativo.
Todavia, para que se contemplem as necessidades da organizacdo e dos servidores cabe a
administracdo buscar e escolher o modelo ou método mais adequado, sendo estes autenticados
por diversos modelos e métodos descritos por: Chiavenato (2009, p. 253-275), Pontes (2010,
p. 49-125), Bergamini e Beraldo (2012, p. 137-191), Leme (2012, p. 29-81), Vroom (1997, p.
176-185; 240-248) dentre outros.

E importante ressaltar que por mais inovadora que seja a tecnologia, ela ndo
funcionaria se ndo houvesse o recurso humano (PONTES, 2010, p. 20).

Um esforco de avaliacdo da gestdo publica tem sido feito em todo 0 mundo. No Brasil,
essa experiéncia ocorreu pela aplicacdo, com adaptacGes importantes, dos principios da
exceléncia e da fundamentacdo do Programa Nacional de Qualidade (PNQ) para o Setor
Privado. Surgiu, por essa via, 0 Modelo de Exceléncia da Gestdo Puablica (MEGP),
desenvolvido no ambito do Programa Nacional de Gestdo Publica e Desburocratizacdo
(GESPUBLICA), que produziu um sistema de avaliagdo que vem sendo aplicado em
organizag@es publicas de todo o pais, em todos os setores (ROCHA, et al, 2009).

Assim, desde o Decreto-Lei (DL) n° 200, de 1967, a avalicdo de desempenho tornou-
se um elemento formal nas préaticas administrativas no servigo publico.

No entanto, foi com o advento do Decreto (D) n° 7.133, de 19 de marco de 2010, que
se estabeleceram critérios e procedimentos gerais a serem observados para a realizacdo das
avaliacOes de desempenho individual e institucional, cuja regulamentacdo foi insculpida pela
Lei (L) n° 11.784, de 22 de setembro de 2008 (SEGEP, 2013).

Insta esclarecer que a avaliacdo do desempenho se d& em varios niveis: na organizagao

(objetivos/metas), no grupo ou equipe (profissional) e, individualmente (potencial e/ou
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comportamento). Sendo que, a capacidade de medir e avaliar o desempenho em qualquer
destes niveis depende da capacidade de descrever os resultados desejados pela organizacéo.
Portanto, os sistemas que premiam o desempenho organizacional sdo sempre baseados em
descricOes e expectativas da equipe ou do desempenho individual, com reflexo nas metas da
organizacdo (OCDE, 2010).

N&o menos importante e, sobre esta dtica de avaliacdo de desempenho, o Governo do
Estado do Acre sancionou a Lei Complementar (LC) n° 258, de 29 de janeiro de 2013, que
dispde sobre o Plano de Cargos, Carreiras e Remuneracdo (PCCR), dos servidores do Poder
Judiciario do Estado. Nela foi instituida a Gratificacdo por Alcance de Resultados (GAR), por
meio dos arts. 9° a 14, a Gratificacdo de Atividade Externa (GAE), arts. 15 e 16 e 0

desenvolvimento nas carreiras, como requisito de progressdo e promogcao, arts. 34 e 35.

1.2 Problema da pesquisa

Toda organizacdo publica anseia 0 melhor para a instituicdo e os seus membros,
contudo, nem todo o planejamento ou processo produz resultados satisfatorios. Conforme
afirmam Bergamini e Beraldo (2012, p. 31; 43), na organizacdo dada a diversidade de
comportamentos, os conflitos interacionais e, outras dinamicas divergentes se tornam nao so
necessario como imprescindivel se concluir sobre possiveis desvios na consecu¢do dos
objetivos da organizacdo. Ademais, é preciso desmitificar os tabus, quais sejam: o receio pelo
novo, o acesso as informacdes (a transparéncia), o interesse pelos dados, o subjetivismo no
processo, a inseguranca, etc. Associados a estes fatores tem-se a preocupacao com a justica e
a fidelidade dos julgamentos, o desenvolvimento de critérios e a atitude das pessoas ao
realizarem 0s processos ou procedimentos.

N&o muito dessemelhante das outras organizagdes, o Tribunal de Justica do Acre
(TJAC), instituiu o planejamento estratégico cujo plano de acdo é cumprir as metas e/ou
indicadores instituidos, no entanto, tais acdes ndo eram avaliadas quantitativamente. Por outra
via, 0s funcionarios/servidores ndo eram motivados a cumprir as metas. De acordo com Leme
(2012, p. 8), “certamente eles possuem problemas, defeitos e precisam melhorar e
desenvolver-se [...], mas s@o esses profissionais que as empresas precisam [...], para que
possam agir alinhados a sua estratégia[...]”.

Nesta senda, emerge a avaliacdo de desempenho no TJAC como mecanismo de
mudanca, no sentido incentivar e motivar os funcionarios/servidores no cumprimento do

planejamento estratégico, das metas institucionais e do Conselho Nacional de Justica (CNJ),
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bem como buscar melhorias no desempenho institucional, funcional e contribuir com servigcos
prestados junto a sociedade.

E evidente que o impacto de mudancas ou transformagdes nos setores publicos, no que
concerne a implementacdo de critérios de desempenho humano traz desconforto, rejeigéo,
desconfianga e preocupacdo. Conforme, afirmam Santos e Vieira (s.d., p. 5), na pratica, a
avaliacdo de desempenho traz certo desconforto, insatisfacdo e frustracdo tanto para quem
avalia como para quem é avaliado. Tudo isso, acaba gerando barreiras, resisténcias e
impedindo a sua implantacéo.

Como se observa a avaliacdo de desempenho é o foco das atuais administracdes,
cabendo aos administradores investirem na gestdo por resultados ou na gestdo por
competéncia. “Assim, a base da gestdo por competéncias ¢ fazer com que o individuo
contribua para a consolidacdo da visdo de sua organizacdo, valorizando suas competéncias,
direcionando-as e desenvolvendo-as de forma alinhada aos objetivos estratégicos
organizacionais” (UCHOA, et al, 2011).

Denota-se, portanto, que a avaliacdo de desempenho é um instrumento de suma
importancia para que a administracdo avalie ndo so a gestdo como também os funcionarios/
servidores. Uma vez que € por meio das pessoas que a organizagcdo caminha e cumpre o seu
papel social. Todavia, descreve Leme (2012, p. 13-18), muitas organizacdes tém-se utilizado
da avaliacdo de desempenho, mas, pouco tempo depois desistem por falta de planejamento.

Por esta conjuntura, 0 TJAC, através da LC n° 258/2013, especificou os critérios para
a obtencdo de gratificacdo, progressdo e promocao, através da avaliacdo de resultados e de
desempenho. Ou seja, implementou uma politica de avaliacdo de desempenho organizacional,
com objetivo de melhorar a atuacdo da instituicdo, bem como quantificar o desempenho
setorial, por meio da performance e do desenvolvimento dos funcionarios/servidores para,
posteriormente, gratifica-los. Contudo, observa-se que tais medidas sdo recentes na instituicdo
e, ndo foi possivel medir ou descrever o grau de eficiéncia ou efetividade das regulamentacGes
— Resolugdes n°. 09, 10, 14 e 16 do Conselho da Justi¢a Estadual (COJUS), bem como o grau
de aceitagdo dos funcionarios/servidores. Além disso, ndo ha estudos que descrevam ou
avaliem a eficiéncia e a efetividade da avaliacdo de desempenho no TJAC. Portanto, o
problema da pesquisa encontra-se em saber até que ponto a organizagdo atinge os objetivos e
metas preestabelecidos pela avaliagdo de desempenho.

Diante do exposto, espera-se que o0 presente trabalho responda o seguinte
questionamento: Qual é o impacto da implementacdo da avaliacdo de desempenho no TJAC,

tanto a nivel institucional como pessoal?
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1.3 Objetivos

Os objetivos da pesquisa baseiam-se em duas linhas de anélise, uma expositiva e a

outra investigativa.

1.3.1 Geral

Investigar os impactos da implementacdo da avaliacdo de desempenho no TJAC.

1.3.2 Especificos

e Identificar como ¢ realizada a avaliacdo de desempenho no TJAC;

¢ Relatar os impactos da avaliacdo de desempenho na organizacéo;

e Avaliar o grau de aceitacdo e satisfacdo da avaliacdo de desempenho por meio dos
gestores e/ou funcionarios responsaveis;

e Descrever os resultados que foram gerados apds a implementacdo da avaliacdo de

desempenho.

1.4 Justificativa

Na atual conjuntura da Administracdo Publica, procura-se tornar as instituicGes
governamentais mais ageis e flexiveis a fim de atender com eficiéncia as demandas da
sociedade, bem como se busca elevar e manter 0 pais em um patamar competitivo no cenario
mundial. Sopesando que os servidores publicos sdo os agentes impulsionadores de resultados
dentro dessas organizagdes, a Avaliagdo de Desempenho pode ser utilizada como uma
excelente ferramenta de gestdo (UCHOA, et al, 2011).

Araujo (2006, apud Uchoa, et al, 2011, p. 6), delineia quatro motivos para a utilizacdo

da avaliagdo de desempenho, quais sejam:

alicercar a ag8o do gestor; nortear e mensurar 0 processo de treinamento e
desenvolvimento; facilitar o feedback do desempenho para as pessoas e; por fim,
facilitar o progresso das organizagdes por meio do conhecimento de seu pessoal, da
identificacdo de seus pontos negativos e positivos a fim de se obter um diagndstico
para a elaboragdo de sua estratégia.
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Por conseguinte, considerando esse cenario de avaliacdo de desempenho € preciso que
haja um controle que permita que os gestores verifiqguem se os resultados das atividades estéo
em consonancia com o que fora planejado. Contudo, ndo se pode pensar somente no aspecto
do resultado, baseado no atingimento de metas, mas também, em como esses resultados serdo
alcancados e, por quais agentes.

Pontes (2010, p. 19) afirma que a avaliacdo de desempenho anda esquecido no meio
organizacional, em face de inumeras controvérsias ocorridas na ma implantacdo ou uso
inadequado de metodologias, 0 que propiciou as organizacGes a deixarem de priorizar a
avaliacdo e, consequentemente, ndo obterem os resultados desejados. Contudo, dada a
necessidade atual do mercado e a precisdo de obter resultados significativos, insurge novas
metodologias para avaliar o desempenho, com o objetivo de galgar os resultados. Segundo
ele, “[...] as empresas necessitam de uma metodologia que ndo sé eleve o nivel de
produtividade, qualidade e satisfacdo dos clientes, mas também o nivel de motivacdo das
pessoas, € que tudo culmine com o sucesso cada vez maior da empresa”.

Com a globalizacdo da economia, a restruturacao se tornou necessario. A qualidade e a
produtividade a partir de 1990 passaram a ter mais énfase. As organizagdes foram obrigadas a
passar por novos desenhos. Estratégias tiveram que ser reinventadas. As informacdes
passaram a ser preponderante. Novas tecnologias foram incorporadas. O conhecimento
tornou-se variavel importante nas organizacdes. Enfim, as empresas bem-sucedidas séo
aquelas que conseguem atrair, desenvolver e reter talentos, pessoas com capacidades de fazer
a diferenga. Assim, investimentos nas diversas praticas de RH, tais como: treinamentos,
selecdo e contratacdo, avaliacGes e remuneracBes tém sido ligados ao desempenho financeiro
da empresa. Visto dessa maneira, novos instrumentos foram desenvolvidos, a exemplo da
avaliacdo de desempenho, ndo s6 pelo fato de agregar valor financeiro a organizacdo, mas
pela necessidade de identificar talentos (PONTES, 2010, p. 21).

Pontes (2010, p. 21-22) delineia que a metodologia de avaliacdo visa facilitar o
trabalho. E embora haja varios métodos de avaliacdo alguns simples e ineficazes, outros mais
sofisticados e eficazes, é preciso definir o método mais adequado, seja para avaliar as
competéncias individuais ou os resultados por equipe. Essa combinacdo, afirma Pontes,
parece ser o que melhor atende as necessidades atuais de melhoria de resultados
organizacionais.

Bergamini e Beraldo (2012, p. 39), por seu turno, delineia que raciocinar
estrategicamente sobre a avaliacdo de desempenho se imp&e como condic¢ao fundamental para

dissecar o contexto organizacional, no sentido de propiciar a escolha de um caminho que
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verdadeiramente implemente o processo na empresa, o que implica ter, de um lado, algumas
perguntas e, de outro, algumas respostas.

De acordo com Tanke (2004, p. 250, apud Dalmau e Benetti, 2009, p. 14), a avaliagédo
de desempenho proporciona um feedback a organizagdo trazendo informacGes concretas do
grau de progresso dos funcionarios por meio do desenvolvimento individual ao passo que
contribui para 0 cumprimento das metas institucionais.

A adocdo de tal instrumento como ferramenta de gestdo nas organizagdes privadas néo
é recente, ao contrario das publicas. Nestas ultimas, no entanto, encontram-se avaliagcbes em
diversos niveis e complexidade, desde as limitadas ao cumprimento da lei, tal como a avalicédo
de conclusdo do estagio probatdrio, até notaveis exemplos de avaliacdes 360 graus inseridos
em avancados modelos de gestdo por competéncia e gestdo estratégica (UCHOA, et al, 2011).

Segundo a OCDE (2010, p. 213), a busca por melhor desempenho é evidentemente a
agenda de prioridades de quase todos os setores do governo federal do Brasil. A maioria das
organizagOes parece ter tomado medidas para melhorar os resultados de suas atividades ou
tém discutido tais medidas. Ao mesmo tempo, a¢fes conjuntas que abranjam todas as partes
do governo federal ainda séo limitadas.

E importante notar que a avaliagdo € um instrumento eficaz quando utilizado
adequadamente, porém pode trazer tanto beneficios como maleficios para a organizacao e
para o funcionéario, dependendo do uso (comprovadas pelas vantagens e desvantagens da
avaliacdo). Contudo, para que se utilize satisfatoriamente € necessario que haja um
planejamento adequado e motivacional, para que a avaliagdo se torne uma ferramenta
eficiente. Deste modo, ndo ha como se desfazer desse aparelho, uma vez que é um modelo
atual e sistematico, que pode utilizar as ferramentas computacionais mais modernas. Destarte,
é através da avaliacdo que os gestores fardo a analise das decisdes, métodos, conhecimentos,
posturas, praticas e acompanhamentos das atividades laborais e funcionais.

Corroborando com a ideia, Pontes (2010, p. 25) cita que, na realidade, as empresas
precisam de resultados, principalmente das pessoas envolvidas na organizagdo, que
desenvolvam suas atribuicbes com qualidade, produtividade, economicidade, deixando os
clientes satisfeitos. Além disso, buscam-se pessoas que pensem, criem, inovem e usem de
todo o seu potencial para que a empresa seja cada vez melhor. A questdo €: “como saber se as
pessoas estdo de fato dando o melhor de si e apresentando os resultados desejados pela
organizagdo sem um processo de avaliagdo?”. Dessa forma, responde Pontes, a avaliagao de
desempenho, quando bem escolhida a metodologia, “¢ uma das ferramentas mais importantes

da gestdo de pessoas, para que a organizagdo possa assegurar o0 cumprimento de suas metas
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estratégicas e garantir que estas sejam concretizadas, conforme os valores institucionais”.
Assim, bem implementado, “o instrumento de avaliacdo ira garantir que as pessoas foquem
suas energias nas questdes essenciais da organizacdo e, ainda, permitira orientacfes, caso
existam desvios de rotas”.

Sobre outro aspecto, descreve McGregor, in Vroom (1997, p. 163-164) que, nos
ultimos vinte anos, a avaliacdo de desempenho em cargos gerenciais tornou-se uma pratica
padrdo em muitas empresas e que atualmente estd sendo adotada por muitas outras como um
importante recurso de programas de desenvolvimento gerencial. Para tanto, cita que os planos
formais de avaliacdo de desempenho sdo elaborados para atender trés necessidades, uma da

organizacéo e duas do individuo:

1. Fornecem julgamentos sistematicos que justificam aumentos salariais,
promoc0es, transferéncias e as vezes rebaixamentos e demissoes.

2. S&o uma forma de dizer a um subordinados como ele esta se saindo e sugerir
mudangas necessdrias de comportamento, atitudes, habilidades ou
conhecimento da fung@o; permitem que o subordinado tome conhecimento “da
posicao que ocupa” na opinido do chefe.

3. Também estdo sendo cada vez mais usados como base para instrucdo e
aconselhamento do individuo por seu superior.

McGregor, in Vroom (1997, p. 170) afirma ainda que, “o objetivo do plano é definir
metas realistas e buscar as formas mais eficazes para alcanca-las. Portanto, a avaliacdo
transforma-se em um meio para um fim construtivo”.

Sobre este argumento, a avaliacdo de desempenho é o método mais eficaz e eficiente,
desde que os obstéaculos e os fatores negativos sejam superados. Assim, a avaliacdo, torna-se a
unica forma de verificar, identificar ou diagnosticar o que se precisa alterar, melhorar ou
mudar na instituicdo e no desempenho individual dos funcionarios/servidores. Logo, é
somente através da avaliacdo do desempenho que se pode verificar 0 grau da complexidade
do trabalho e a capacidade (competéncia) necessaria para a sua concretizagao.

Os autores Meyer, H. H.; Kay, E.; French Jr, J. R. P., in Vroom (1997, p. 175),
descrevem que a avaliacdo de desempenho é um tdpico altamente interessante e provocante e,
gue na literatura sobre negdcios, muitas pessoas escrevem enfaticamente a favor e contra essa
abordagem avaliativa. Todavia, afirmam os autores que a avaliacdo de desempenho nunca foi
testada cientificamente.

Por outra via, dedilha Pontes (2010, p. 26),

A avaliagdo de desempenho é, sem nenhuma duavida, a funcgdo
primordial dos lideres das organizagdes. O papel dos gerentes é, justamente, 0
de planejar, liderar, facilitar, educar e acompanhar os resultados de sua equipe
de trabalho. Dessa forma, a metodologia de avaliagcdo de desempenho visa
justamente a facilitar esse trabalho [destaquei].
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Neste contexto, considerando a relevancia da avaliacdo de desempenho no aspecto
humano, organizacional e social, os conhecimentos proporcionados pela ferramenta, os varios
beneficios tanto para os servidores quanto para a organizacao. E, ainda, levando em conta que
a avaliacdo de desempenho é um tema novo, recentemente implantado, e que inexistem
estudos sobre a viabilidade ou eficiéncia da regulamentacdo da LC n° 258/2013 e, dada a
auséncia de estudos que averiguem o indice de satisfacdo dos funcionarios dentro da
instituicdo do TJAC. E, ponderando-se que o foco da avaliagdo ndo visa tdo somente o
aspecto financeiro, pessoal e profissional, mas também, subsidiar o alcance dos objetivos e de
programas de politicas publicas voltadas para a organizacdo, bem como dos resultados quanto
a atuacdo do TJAC frente as metas/indicadores. Foi que, baseado no contexto atual, teve-se 0

propdsito de analisar a avaliacdo de desempenho instituida pelo TIAC.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Este topico estd subdivido em cinco temas, quais sejam: Perspectiva historica da
avaliacdo de desempenho na Administracdo Publica, que abordard de forma resumida a
evolucdo do processo avaliativo nas instituicdes publicas no Brasil e no mundo; Conceitos
basicos e as finalidades da Avaliacdo de Desempenho, neste sera feito uma descricdo do
significado da avaliacdo de desempenho; Métodos e Modelos de Avaliacdo de Desempenho
tradicionais e modernas, este tema consistird em exposto as varias técnicas e procedimentos
existentes para desenvolver uma avaliacdo; Vantagens e Desvantagens da Avaliacdo serdo
mostradas os fatores que influenciam positiva ou negativamente a avaliacdo e; Por que,
guando e como avaliar o Desempenho? Este questionamento mostrar os aspectos da avaliacdo

sob a perspectiva organizacional.

2.1 Perspectiva histérica da avaliacdo de desempenho na Administracdo Publica

E sabido que o papel de avaliar ¢ antigo, pois era uma prética da propria socializacio
humana e organizacional da época em buscar entender o outro, seja nas relacdes individuais
ou do trabalho. Segundo Gellerman e Hodgson (1998, p. 253): [...] as avaliacBes de
desempenho existem ha mais de cinquenta anos. Por sua vez, Bergamini e Beraldo (2012, p.
36) citam que ha noticias que nos anos 221-265 d. C. a dinastia Wei instituiu um julgador
imperial, cujo objetivo era avaliar a atuacdo da familia real. Também mencionam que Santo
Indcio de Loyola definiu alguns procedimentos semelhantes para julgar os integrantes da
Companhia de Jesus. Portanto, nota-se que desde a antiguidade ja havia o interesse em avaliar
o desempenho. E, até os dias de hoje a avaliacdo € algo recorrente nas instituicdes privadas e,
mormente, nas instituicdes publicas.

Silva (2004, p. 15) narra,

[...] avaliar o desempenho das pessoas no trabalho implica em conhecer a dindmica
comportamental prdpria de cada individuo, o tipo de trabalho a ser desenvolvido
(tarefas diarias), a cultura e 0 ambiente da organizacéo.

[-]

Para realizar, portanto, uma Avaliacdo de Desempenho com resultados eficazes, a
organizacdo tem que se estruturar de forma que se possa medir a eficiéncia de cada
individuo no desempenho de suas tarefas, o que devera se basear numa relagéo
positiva entre a maneira de ser ou estilo do individuo, a atividade que o mesmo
desenvolve na organizacdo e 0 ambiente de trabalho.
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2.1.1 Histdria da avaliacdo de desempenho no Brasil

Para Marras e Tose (2012, p. 1-3) e Pontes (2010, p. 19-22) a area de Recursos
Humanos (RH) e, consequente, da avaliacdo passou por varias mudangas nas ultimas décadas:

No Brasil, até a década de 1930, tinha-se uma fase Controladora de Pessoas, com
papel secundario nas organizacoes.

Entre os anos 1930 e 1950 teve-se a preocupacdo com 0s aspectos juridicos nas
relacbes do trabalho, nesta época surge a Administracdo de Pessoal, com a atribuicdo de
administrar papéis, sendo que a avaliacdo de desempenho tinha o carater de controle sobre a
disciplina e a eficiéncia do trabalhador.

Freitas (2014) delineia que o processo de inclusdo da Administracdo Publica Gerencial
no Brasil, se deu em 1967 no Governo Castelo Branco, por meio do DL n° 200, na qual se
tinha por objetivo descentralizar a Administragdo Publica. Assim, fora transferida, as
atividades de producdo de bens e servicos para autarquias, fundacdes, empresas publicas e
sociedades de economia mista. A Administracdo Gerencial também teve seus lineamentos
basicos no "Plano Diretor da Reforma do Estado", do Ex-Ministro Bresser Pereira, que teve
como foco uma nova gestdo, mais compativel com os avangos tecnoldgicos, &gil,
descentralizada, compativel com o avan¢o da democracia em todo o mundo, e voltada mais
para o controle de resultados do que o controle de procedimentos, com exigéncia da
participacdo cada vez mais direta da sociedade na gestéo publica.

Entre as décadas de 1950 e 1970 com influéncias norte-americanas, a area de RH
passou a exercer um papel mais representativo nas organizacdes, com exigéncia maior sobre
as pessoas e profissionais mais qualificados. Assim, exerceu-se influéncia no recrutamento e
na selecdo de pessoal, capacitacdo, salarios e beneficios. Nessa época foram desenvolvidos
muitos sistemas de avaliacdo de desempenho, como por exemplo, a Avaliagdo por Objetivos.

No fim da década de 1970 e inicio dos anos 1980, houve uma restruturacéo
administrativa, com reducdo de custos, aumentos de produtividades e qualidade. VVarios novos
métodos administrativos foram incorporados, sendo que o RH passou a integrar em suas agoes
uma abordagem mais participativa, com foco na gestdo de pessoal, sem desistir das premissas
técnicas.

A partir de 1990, com a globalizacéo, as organizagdes foram obrigadas a passar por
novos desenhos, serem mais rapida, para se manterem no mercado aberto e competitivo.

Estratégias tiveram que ser reinventadas, novas tecnologias foram incorporadas, 0 RH teve
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que se adaptar para fazer parte desse processo, pois sem as pessoas com talento, a tecnologia,
por mais inovadora, simplesmente ndo funciona.

Deste modo, a area de RH vista como estratégia passa a ter necessidade de incorporar
novas préticas transformacionais, trabalhando aliada as estratégias organizacionais, para poder
atrair, manter e desenvolver talentos.

De acordo com BRASIL (1995), a Reforma Administrativa no Brasil incorporou as
orientacbes da Administracdo Publica Gerencial, estas reuniram algumas diretrizes
inovadoras, dentre elas, a avaliagdo de desempenho individual e institucional, com base em
indicadores sistematicos e; a novas politicas de pessoal, compreendendo especialmente: regras
de promocdo baseadas no desempenho; melhorias seletivas de remuneracdo; énfase no
desenvolvimento de habilidades gerenciais e na motivacdo do pessoal.

Entretanto, afirma Martins (1997, p. 33), que a reforma da administracdo publica nos
paises em desenvolvimento estdo pautadas em quatro desequilibrios, objeto do mal
desempenho em termos de eficicia e eficiéncia, quais sejam: servidores em excesso;
legislacdo confusa a respeito dos salarios no servigo publico; erosdo dos salarios do servigo
publico e; compressdo do leque de salérios.

Para Odelius e Santos, desde 1995, a Administracdo Publica Federal direta (APFd)
brasileira, por meio das diretrizes do Plano Diretor da Reforma do Aparelho do Estado
(PDRAE) vem dando atencdo diferenciada nas gratificacbes de desempenho para alguns
grupos de carreiras pertencentes ao Nucleo Estratégico do Estado.

Em julho de 1997, foi realizada uma avaliacdo do padrdo de gestdo do Ministério, com
base nos critérios do PNQ, que qualificou o Ministério da Administracdo e Reforma do
Estado (MARE) como uma organizacdo extremamente fragil em termos gerenciais,
destacando alguns aspectos desfavoraveis: a necessidade de mecanismos de capacitagdo,
avaliacdo e reconhecimento dos servidores; o despreparo para a comunicagao com os clientes
e 0 atendimento ao publico; a precariedade dos instrumentos de controle e de avaliacdo de
resultados e a inexisténcia de indicadores de desempenho, particularmente de satisfacdo dos
clientes, que pudessem orientar 0 processo decisorio.

Para BRASIL (1998) a aprovagdo da Emenda Constitucional (EC) n.° 19 introduziu
inimeras alteracfes ao texto constitucional, que facilitou a implantacdo de novos modelos
institucionais e a mudanga no processo de gestdo. De particular importancia tém-se as
legislacGes decorrentes da emenda constitucional, que regulamentaram alguns dos novos
instrumentos de gestdo, propugnados pela reforma do aparelho do Estado: a avaliacdo de

desempenho do servidor estavel tem por objeto a regulamentacdo com vistas a prever a sua
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aplicacdo como motivadora da perda do cargo, o que devera estimular a implantacdo de
sistemas de avaliacdo permanentes.

Freitas (2014) descreve que, com o advento da EC 19/98, houve um marco
transformador na Administragdo Publica, na qual passasse de um sistema burocrético para o
gerencial.

Por outro lado, importa salientar que foi a partir da implementacdo da EC n° 19, de
1998, que passou a considerar a insuficiéncia de desempenho individual (resultado do
trabalho) como critério de demissdo do servidor. Porém, até a presente data, ndo ha
regulamentacdo que discipline a referida emenda, o que ha é um Projeto de LC n°® 248, que
tramita no Congresso que disciplina a perda de cargo publico por insuficiéncia de
desempenho do servidor publico estavel.

Todavia, a revisdo da estrutura de remuneracdo das carreiras de Estado estd sendo
realizada de forma gradativa, procurando corrigir distor¢des que, nos ultimos anos, foram
responsaveis pela evasdo de quadros valiosos e pelo desestimulo ao ingresso nessas carreiras.
Com este propésito, foram instituidas gratificacbes de desempenho, vinculadas a avaliacdo
individual e institucional respectivamente, dos servidores e dos seus Orgaos de exercicio
respectivamente. (BRASIL, 1998).

Em 2008, com o advento da L 11.784, foi instituida, a partir de 1° de janeiro de 2009,
a Gratificacdo de Desempenho do Plano Geral de Cargos do Poder Executivo (GDPGPE),
baseado nos limites méximos e minimos de cem e trinta pontos, respectivamente. Ficando a
GDPGPE distribuida da seguinte forma:

§2°[.]:

| - até 20 (vinte) pontos serdo atribuidos em fungdo dos resultados obtidos na
avaliacdo de desempenho individual; e

Il - até 80 (oitenta) pontos serdo atribuidos em funcdo dos resultados obtidos na
avaliagdo de desempenho institucional. (BRASIL, art. 7°-A, 881° e 2° L
11784/2008).

Tal lei foi regulamentada pelo Decreto n® 7.133/2010, em que ficaram aprovados 0s
critérios e procedimentos gerais a serem observados para a realizacdo das avaliacbes de
desempenho individual e institucional e o pagamento das gratificacbes de desempenho de
varias instituicdes (BRASIL, art. 1°, Decreto n° 7133/2010).

De acordo com Bond et al (2001 apud Rocha, et al, 2009), o desempenho das
organizacbes é o produto da analise de todas as atividades de uma empresa, desde a
formulacdo das estratégias até a analise de aces e resultados alcangados. Portanto, o
gerenciamento do desempenho pode indicar se as empresas irdo ou ndo conseguir atingir as

metas estabelecidas.
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No pais, as organizagdes publicas tém focado a avaliagdo de gestdo, quase que
exclusivamente, nas funcdes de controle com énfase no cumprimento dos requisitos legais,
principalmente aos que dizem respeito ao uso dos recursos financeiros. O objetivo dessa
avaliacdo praticamente se resume na analise dos resultados obtidos entre o0 orgamento previsto
e 0 executado (LIMA, 2007 apud ROCHA, et al, 2009).

Conforme afirmam Odelius e Santos (2006, in Organization for Economic Co-
operation and Development, et al, 2002, p. 1), na modernizacdo da Administracdo Publica a
ferramenta ideal para medir a produtividade em varios niveis da organizacgdo institucional
(equipe ou individual) é a gestdo de desempenho. Assim, os métodos de avaliacdo é que
determinardo as praticas de gestdo e as mudancas estruturais nos servicos publicos de forma
mais efetiva e accountable. Segundo o relatério da OCDE (2010, p. 204), nas Ultimas
décadas, a Avaliacdo da Gestdo de Recursos Humanos no Governo Federal tem gerada uma
riqueza de producBes académicas sobre as estratégias e planos para melhorar o desempenho,
relacionado a administracdo da forca do trabalho e a melhoria no desempenho dos servidores
publicos. Esclarece ainda que, durante muito tempo o foco de discussao estava restrito ao
comportamento no trabalho dos servidores publicos, sendo que as metas eram focadas no
comportamento correto, imparcial, legal e baseado em procedimentos apropriados, com
tendéncia a delegacdo de autoridade administrativa e aumento de responsabilidade pelos

resultados e desempenhos.

2.1.2 Histéria da avaliacdo de desempenho no Mundo!

A avaliacdo do desempenho funcional ndo é algo novo, ela é objeto de analise ha
muito tempo, talvez ndo como critério remuneratério, mas no intuito de fiscalizar a atuacéo
dos trabalhadores, com escopo de obterem maior produgdo em um menor espago de tempo.
Assim, é interessante se fazer um retrospecto dessa metodologia. Conforme descricdo a
sequir:

A Administracdo Sistematica (a partir de 1890), teve inicio com o pensamento de
Adam Smith, a evidéncia dos afazeres era nas tarefas executadas por trabalhos especializados,
tudo isso contribuiu para causar problemas frequentes e estagnacdo no processo produtivo.

Nesta perspectiva, a administracdo buscou dar énfase ao desenvolvimento de procedimentos e

'AVALIACAO de Desempenho. Histéria da avaliagdo de desempenho. Disponivel em:
http://avaliacaodedesempenho.net/o-que-e-avaliacao-de-desempenho/. Acesso em: 28 abr. 2014.
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processos especificos para assegurar a coordenacdo dos esforcos, para isso, enfatizava
aspectos organizacionais (JACOBSEN; MORETTO NETO, 2009).

Na Administracdo Cientifica (a partir de 1900), criada por Frederick W. Taylor, a
énfase foi criar novas condicdes de trabalho, como: gratificacdo diferenciada, que consistia no
pagamento de quantias adicionais aos trabalhadores quando eles excedessem niveis-padréo de
resultado em cada trabalho; padronizacdo das ferramentas e equipamentos de producdo; uso
de cartbes de instrucdo; parada para eliminar a fadiga, etc. Dessa forma, o trabalho era
motivado exclusivamente pelo ganho material e financeiro, para que pudesse produzir
individualmente o maximo possivel (JACOBSEN; MORETTO NETO, 2009).

Na Administracdo Classica ou Gestdo Administrativa (a partir de 1910), Henry Fayol
em seus estudos deu énfase na estrutura, ou seja, trouxe a baila a discussdo de uma abordagem
sintética, global e universal, propondo uma racionalizagdo na estrutura administrativa, com
foco nas funcdes e operacOes internas da empresa. Ele estabeleceu os principios da boa
administracdo, definindo 14 (quatorze) principios basicos: divisdo do trabalho e das
responsabilidades; delegacdo de autoridade junto com a responsabilidade; disciplina; unidade
de comando; unidade de direcdo; interesse geral, remuneracédo; centralizacdo; hierarquia;
ordem; equidade; estabilidade e manutencdo do pessoal; iniciativa e espirito de equipe
(JACOBSEN; MORETTO NETO, 2009).

Nota-se nestes principios a preocupacdo em centralizar as decisdes, em valorizar 0s
funcionarios, especialmente em manter a estabilidade e sua manutencdo na empresa, no
encorajamento a iniciativa e na promocdo do espirito de equipe. Entretanto, tal abordagem
também trouxe conflitos e criticas, pois tais principios foram mal interpretados como uma
verdade universal, no entanto, o desejo de Fayol era de utilizd-los de maneira flexivel no
contexto organizacional.

Na Administracdo das Relacdes Humanas (a partir de 1930), Elton Mayo deu énfase
nas pessoas, substituindo o foco na estrutura e nas tarefas, ou seja, as pessoas eram motivadas
por estimulos financeiros. Ja Abraham Maslow, com sua Teoria da Hierarquia ou das
necessidades, definiu cinco niveis de necessidades dos seres humanos e as representou por
uma piramide: necessidades fisiologicas; de seguranca; sociais; de autoestima e; de
autorrealizacdo. Segundo ele, existe uma tendéncia, na maioria das pessoas, em procurar
satisfazer primeiro as necessidades basicas de nivel inferior (base da piramide), e ir
progredindo até que satisfaca as necessidades de nivel superior (JACOBSEN; MORETTO
NETO, 2009).
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Na Administracdo Burocréatica (a partir de 1940), proposta por Max Weber, a énfase
era na organizacdo humana baseada na racionalidade, isto €, na adequacdo dos meios aos
objetivos pretendidos, na eficiéncia técnica e na estrutura hierarquica da organizacdo, a fim de
garantir a méxima eficiéncia possivel no alcance desses objetivos. Max abordou: caréater legal
das normas; carater formal das comunicacGes; divisdo do trabalho; impessoalidade no
relacionamento; hierarquizacdo da autoridade; rotinas e procedimentos padronizados;
competéncia técnica e mérito; especializagdo da administracdo; profissionalizacdo; principios
da publicidade e a previsibilidade do funcionamento (JACOBSEN; MORETTO NETO,
2009).

Na Administracdo Comportamental (a partir de 1950), nas Teorias “X” e “Y”,
proposta por Douglas McGregor, no qual o foco é na pessoa. A Teoria “X” interpreta o
trabalhador como um ser preguicoso e irresponsavel e, que, portanto, requer controle e
motivacdo constantes. Na Teoria “Y”: o trabalhador ¢ visto como alguém que quer trabalhar e
que tem condicGes de se autodirigir e autocontrolar exigindo do administrador somente acdes
no sentido de encoraja-lo a participar e de oferecer oportunidades para o desafio e iniciativa
individual (JACOBSEN; MORETTO NETO, 2009).

Na Administracdo Contingencial (a partir de 1970), o enfoque era orientar 0s gestores
na determinacdo de estruturas organizacionais e a¢fes gerenciais considerando a existéncia de
uma variedade de contingéncias. Enquanto que, na Gestdo de Qualidade Total (a partir de
1980), a abordagem tinha caracteristica de integracdo, que buscava a satisfacdo dos
consumidores pelo uso de ferramentas e técnicas destinadas a atingir alta qualidade em bens e
servicos. Por outro lado, a Organizacdo Inteligente (a partir de 1990) oferece aos empregados
a oportunidade de conhecer e pensar construtivamente em questfes importantes, bem como
buscar oportunidades de aprender coisas novas e procurar soluces criativas para 0S
problemas (JACOBSEN; MORETTO NETO, 2009).

Na Administracdo Gerencial (a partir de 1995), o foco é valorizar a administracdo
publica, bem como os agentes publicos, visando alcangar a eficiéncia e eficécia.

Freitas (2014) aborda perfeitamente que,

A administragdo gerencial caracteriza-se pela existéncia de formas
modernas de gestdo publica, modificando os critérios de aplicacdo do controle dos
servigos publicos, as relagdes estabelecidas entre o Poder Publico e seus servidores e
alterando, também, a propria atuacdo da administracdo, que passa a enfatizar a
eficiéncia, a qualidade e a efetiva concretizacdo do regime democrético, mediante a
participacdo mais intensa dos cidados.

Os aspectos da administracdo gerencial assemelham-se as técnicas utilizadas pelas

empresas privadas, em especial, o carater competitivo e a contencdo de gastos priorizando a
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eficiéncia e a qualidade dos servigcos. Cabe ressaltar que a administracdo gerencial teve seu
notdrio avanco dentro da administracdo publica, contudo ndo rompeu em todos os sentidos
com a administracdo burocrética, sendo impossivel negar todos os métodos e principios
apresentados por tal instituto, pois o gerencialismo se apoia como, por exemplo, na
burocracia.

Portanto, nota-se que a primeira abordagem de gestdo de desempenho surgiu com a
definicdo de padr@es de avaliagdo dentro do contexto da administragdo cientifica proposta por
Taylor no inicio dos anos 1900. Basicamente, o desempenho dos funcionérios era medido da
mesma forma como o desempenho de méaquinas. O foco para alcangar bons resultados no
processo de producdo era avaliar padrbes de produtividade, tempo e qualidade baseada nas
regras com objetivo de alcancar a eficiéncia do processo de producao.

Alguns anos mais tarde, durante a primeira guerra mundial (1914-1918), a capacidade
de realizacdo das pessoas tomou o centro da gestdo de desempenho. Oficiais do exército
americano eram continuamente avaliados por sua capacidade de lideranca, e essa
abordagem acabou se espalhando para outros contextos, como o governo e a inddstria.

Para Haddad (2014)% a partir de 1922, foram desenvolvidas escalas para medir
caracteristicas relevantes as funcbes desempenhadas pelas pessoas. A Graphic Rating
Scales foi planejada para aumentar a acuracia do processo de avaliacdo das pessoas no

contexto do seu trabalho, utilizando para isso parametros verbais, numéricos ou ambos.

Graphic Rating Scales

Qualidade do trabalho

3 4 5

MN&o cumpriv Cumpriu as Excedau as
as expectativas expactativas gxpectativas

Figura 1 - Exemplo de uma avaliagdo no modelo Graphic Rating Scales.
FONTE: HADDAD (2014).

Por volta dos anos 1950-1960 a mensuracdo do desempenho passou a avaliar tambéem
os resultados do trabalho e o comportamento das pessoas e dos colaboradores e dos trabalhos
realizados. As empresas perceberam que medir o desempenho pelos resultados era algo mais

direto e simples de observar. MedicGes objetivas de resultados (faturamento de um produto,

’HADDAD, Matheus. Além da Gestdo Tradicional: Um paradigma diferente de gestdo para um novo tipo
de empresa. Disponivel em: http://gestaoc30.matheus.eti.br/palavra-chave/avaliacao-de-desempenho/. Acesso
em: 28 abr. 2014.
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numero de clientes, lucro do trimestre), como também medicGes subjetivas (comportamentos
adotados para alcancar os resultados) fizeram com que as organizacdes encarassem O
desempenho como uma consequéncia e ndo como algo que deveria ser controlado
continuamente. Assim, ao perceber que avaliar o desempenho pelos resultados entregues
(metas, lucro obtido, quantidade de clientes, comportamentos) era algo simples, as empresas
comecaram a encarar o desempenho como uma consequéncia e ndo como um processo de
acompanhamento a ser feito a longo prazo.

Em 1954 surgiu o conceito de Administracdo por objetivos (APO) de Peter Drucker e
logo foi adotado por vérias organizacdes. Neste cenario, a avaliacdo de desempenho passou
a ser feita com base nos objetivos determinados pelas empresas. Entretanto, definir objetivos
mensuraveis para cada departamento e funcionario ndo é algo trivial de ser feito, o que
colaborou para que muitas organizacOes deixassem de usar essa abordagem.

Depois disso, a tendéncia passou a ser medir o comportamento no trabalho,
inclusive com o desenvolvimento de padrdes comportamentais predefinidos em relacdo aos
quais os funcionarios poderiam ser avaliados. O foco no comportamento mostrou ser uma
abordagem mais simples e menos trabalhosa do que a proposta feita pela avaliagdo de
desempenho com base nos objetivos. Uma das principais ferramentas criadas para suportar
essa abordagem de avaliacdo foi o Behaviorally Anchored Rating Scales (Bars) no inicio dos
anos 1960. O formato de avaliacdo Bars acabou sendo aperfeicoado nos anos seguintes e
continua a ser uma marca dos sistemas de gestdo de desempenho.

Posteriormente a tudo isso, as avaliagfes de desempenho de fontes diversificadas
tornaram-se populares. Agora, gerentes, funcionarios e clientes comecaram a participar do
processo de avaliacdo. Como cada um destes agentes possui um relacionamento diferente
com os funcionarios, entdo aspectos diferentes poderiam ser avaliados em relacdo ao
desempenho na empresa. Assim, ferramentas como a avaliacdo 360° evoluiram a partir de
tendéncias organizacionais, como o envolvimento de funcionarios, equipes de trabalho
autogeridas e maior foco na satisfacdo dos clientes.

Antes de 1990 a nova tendéncia que surgiu foi medir a parte comportamental dos
funcionarios, pois foi visto como um método mais simples.

Durante os anos 1990 e 2000, as competéncias passaram a ser o centro das
atencdes no desenvolvimento do capital humano das empresas. Diversos modelos de
competéncias foram criados para servirem de base para avaliagbes de desempenho. Neste
contexto, competéncias sdo definidas como conhecimento, habilidades, atitudes,

capacidades e outras caracteristicas pessoais.
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Por fim, a tendéncia mais recente na gestdo de desempenho estd no foco em
resultados em conjunto com a avaliagdo de comportamento. Como as organizacfes estao
se tornando cada vez mais focada em atingir resultados, e ndo apenas em incentivar
comportamentos efetivos, entdo cada funcionario precisa ser responsavel por obter resultados
e contribuir para que a organizacgdo atinja suas metas. Assim, € importante avaliar tanto os
resultados quanto o modo como eles foram alcancados, ou seja, 0 comportamento no trabalho.

Isto se deve ao fato de os fatores comportamentais estarem diretamente ligados ao
bom desempenho das atividades e como consequéncia o alcance dos resultados / metas
propostos pela empresa. Por isso avaliar somente comportamentos, sem analisar as entregas

feitas ndo é a forma mais efetiva de identificar o nivel de desenvolvimento do colaborador.

2.2 Conceitos basicos e as finalidades da avaliagdo de desempenho

Bergamini e Beraldo (2012, p. 32) apresentam uma discussdo interessante sobre o
trabalho, organizacéo e a avaliacdo. Contudo, s0 interessa destacar sobre a avaliacdo, na qual
0s autores descrevem que avaliar o desempenho significa conhecer a dindmica
comportamental de cada um, o trabalho a realizar e 0 ambiente organizacional na qual estdo
envolto as acdes.

Mas afinal o que vem a ser avaliacdo, desempenho e avaliacdo de desempenho?

Siqueira (2014) define que avaliar é apreciar, estimar, fazer idéia de, ajuizar, criticar
ou julgar, ja o termo desempenho é o comportamento real do empregado em face de uma
expectativa ou de um padrdo de comportamento estabelecido pela organizacdo. Assim,
avaliacdo de desempenho € a critica que deve ser feita na defasagem existente no
comportamento do empregado entre a expectativa de desempenho definida com a organizacao
e 0 seu desempenho real.

No dicionario Larousse (2001, p. 90 e 292) o termo avaliagdo significa apreciacao,
andlise, ponderacdo, estimativa, ajuizamento, valor determinado por quem avalia, célculo. J&
desempenho denota cumprimento, exercicio, execugdo, representacdo, atuacdo em cena,
performance.

Segundo Bergamini e Beraldo (2012, p. 36) “a palavra desempenho significa acdo,
atuacdo, comportamento”.

E certo que os termos tém amplos significados. O primeiro pode corresponder a
avaliacdo da gestdo, das pessoas ou das equipes. O segundo pode esta relacionado ao

desempenho em geral, individual ou do cargo, enquanto que a avaliacdo de desempenho tem
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conexd@o com as metodologias vinculadas a competéncias, objetivos e resultados. Portanto,
nota-se que os termos avaliacdo e desempenho se vinculados trazem a verdadeira acep¢édo
para as organizagoes.

De igual modo, vérios autores procuraram conceituar o termo avaliacdo de
desempenho.

Pontes (2010, p. 26) delineia que a “avaliacao ou administracao de desempenho ¢ uma
metodologia que visa, continuamente, a estabelecer um contato com os funcionarios referente
aos resultados desejados pela organizacdo, [...]”. Ele afirma ainda que, sem a existéncia dessa
avaliacdo o planejamento ou as estratégias organizacionais ndo fardo o menor sentido. E cita
que, o processo de avaliacdo consiste na definicdo de resultados esperados, tendo como palco
o planejamento estratégico ou as estratégias da organizacdo, no acompanhamento e na solucéo
de problemas, bem como na revisdo de resultados alcangados.

Ainda segundo Pontes (2010), de forma geral, hd duas maneiras de verificar o
desempenho das pessoas: quantitativa (mensura os resultados em termos de objetivos) e
qualitativa (h& desempenhos esperados em relagdo as competéncias ou aos fatores, contudo
depende da metodologia adotada). Essa metodologia se preocupa com o comportamento das
pessoas no trabalho e ndo com a pessoa em si.

Para Bergamini e Beraldo (2012, p. 13): [...] Pode-se caracterizar a Avaliacdo de
Desempenho em termos institucionais, como 0 processo que prové oportunidades mais
definidas de entendimento entre as pessoas. Isso significa que o processo de avaliacdo de
desempenho humano nas organizacfes implica menos na criacdo de instrumentos técnicos
sofisticados e mais no desenvolvimento para que as pessoas possam ser relacionar de maneira
espontanea, franca e confiavel.

Marras e Tose (2012, p. 4-5), descrevem que a avaliacdo € um acompanhamento
sistematico do desempenho das pessoas no trabalho. Para os autores com a evolugao passou-
se a avaliar o desempenho das pessoas no ambiente de trabalho. Assim, advieram as metas a
serem estabelecidas (com foco na gestdo das organizacGes), os resultados alcancados pelos
profissionais avaliados e seus potenciais, com base no plano de desenvolvimento.

De igual modo, Rabaglio (2004, apud Dalmau e Benetti 2009, p. 14), refere-se a
avaliacdo de desempenho humano nas empresas como uma ferramenta de estimativa de
aproveitamento do potencial individual e humano das pessoas no trabalho e de toda a
organizacéo, respectivamente.

“Ela pode ser vista também, como um processo que serve para julgar ou estimar o

valor, a exceléncia e as qualidades de uma pessoa e, sobretudo, a sua contribui¢do para o
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desenvolvimento da organizacao” (BOAS; CARVALHO, 2004, p. 2, apud DALMAU e
BENETTI, 2009, p. 14).

A Avaliacdo de Desempenho, como um sistema, tem suas importantes e imediatas
aplicacBes dentro da propria geréncia de recursos humanos. Dentro desse esquema, para cada
uma das areas da geréncia ele oferece e, a0 mesmo tempo, diferentes subsidios, a saber:
selecdo de pessoal; treinamento e desenvolvimento de pessoal; administracdo salarial;
movimentacdo de pessoas (BERGAMINI; BERALDO, 2012, p. 72).

Portanto, a necessidade de avaliar periodica e sistematicamente o pessoal surge do fato
que todos — supervisores, chefes, gerentes, diretores, administradores — sentem pela
experiéncia que os funcionarios, empregados ou operarios ndo sdo iguais entre si, e tampouco
sdo iguais na consecucdo das tarefas ou das metas a atingir.

O art. 2° do Decreto n® 7.133/2010 define a avalicdo de desempenho, como:
monitoramento sistematico e continuo da atuacdo individual do servidor e institucional dos
Orgdos e das entidades de lotacdo dos servidores integrantes dos planos de cargos e de
carreiras, tendo como referéncia as metas globais e intermediarias destas unidades.

E not6rio que ter funcionarios somente inteligentes néo € suficiente, é preciso que eles
estejam engajados com o trabalho, a organizacdo, as metas e as pessoas. Neste contexto, 0s
programas de avaliacdo de desempenho podem ser considerados uma ferramenta poderosa
para obter os ganhos almejados pela organizacdo. Bergamini e Beraldo (2012) lembram que
muitas empresas ndo entendem o verdadeiro sentido da avaliacdo de desempenho humano e,
consequentemente, subutiliza esses beneficios. Isso ocorre principalmente, quando a avaliacdo
¢ aplicada de maneira incorreta com fins punitivos, cujo objetivo principal é encontrar
culpados e ndo de desenvolver as pessoas. Neste sentido, cria-se uma resisténcia em relacédo
ao processo, prejudicando, sobretudo, o clima da organizacao.

Deste modo, a avaliacdo de desempenho passa a buscar duas finalidades bésicas:
melhorar o desempenho da pessoa na instituicdo e propiciar informagdes para a tomada de
decisdes relacionadas ao aproveitamento e ao encarreiramento dessas pessoas (DALMAU,;
BENETTI, 2009, p. 19).

Como finalidades (objetivos) da avaliacdo de desempenho, Pontes (2010, p. 29-30)
expde as principais, de um programa de desempenho, quais sejam: tornar dindmico o
planejamento da empresa; conseguir melhorias na empresa voltadas as produtividades, a
qualidade e a satisfacdo dos clientes, bem como em relacdo aos aspectos econémicos e
financeiros; melhorar as competéncias das pessoas e da empresa; desenvolver pessoas;

estabelecer os resultados esperados das pessoas na organizacdo; obter o comprometimento das
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pessoas em relacdo aos resultados desejados pela empresa; melhorar a comunicacao entre 0s
niveis hierarquicos na organizacdo, criando clima de dialogo construtivo e eliminando
dissonéncias, ansiedades e incertezas; dar orientagdo constante sobre o desempenho das
pessoas, buscando melhorias; gerar informacdes; tornar claro que resultados séo conseguidos
por intermédio da atuacdo de todo o corpo empresarial; estabelecer um clima de confianca,
motivacao e cooperagdo entre 0s membros das equipes de trabalho; servir como instrumento
propagador de programas de qualidade e, conforme o método adotado, do proprio instrumento
de gestdo de qualidade; servir como importante instrumento coadjuvante em decisbes de
carreira, salarios e participacdo nos resultados da empresa; servir como instrumento para
levantamento de necessidades de treinamento e desenvolvimento e; identificar talentos, como
processo conjunto com o instrumento Avaliacdo de Potencial.

Bohlander, Snell e Sherman, (2010) delineiam alguns objetivos, quais sejam: dar aos
funcionarios a oportunidade de discutir regularmente, com seu supervisor, o desempenho e 0s
padrdes de desempenho; fornecer ao supervisor um meio de identificar os pontos fortes e
fracos do desempenho de um funcionério; fornecer um formato que permita ao supervisor
recomendar um programa especifico para ajudar um funcionario a aprimorar o desempenho; e
fornecer uma base para recomendacdes de salarios.

Segundo Katz (1955, apud Chiavenato, 2003, p. 3), o sucesso do administrador
depende de sua acdo com as pessoas, da sua personalidade, do desempenho. Sendo este Gltimo
o0 resultado de suas habilidades, ou seja, sua capacidade de transformar o conhecimento em

acao e, posteriormente, em um desempenho desejado.

Todavia, pesquisas e estudos da OCDE (2010, p. 207), despontam que 0s sistemas
existentes de avaliacdo de desempenho funcional variam entre as organizacdes (variando de
sistemas simples a complexos). No sistema simples, por exemplo, as avalicbes podem
consistir na subjetividade do supervisor ou de outras variaveis observaveis. No sistema
complexo, muitas organizagdes utilizam a avalicdo de 360 graus, na qual os servidores sdo
avaliados pelos supervisores, os colegas, subordinados (se houver) e consumidores/clientes. E

exposto ainda que,

Sistemas avangados podem conter elementos destinados a padronizar a avaliacéo
dos diferentes supervisores e reduzir o risco de tratamento discriminante e/ou
subjetivo. Tais elementos incluem guias de avaliacdo e treinamento sobre avaliagdes
para os supervisores. Os servidores também podem ter o direito de recorrer de uma
avaliacdo negativa.

Moreira (1996 apud Rocha, et al, 2009, p. 6), descreve que o sistema de medicdo de

desempenho objetiva estabelecer o nivel de evolugdo nas atividades, processos ou servicos de
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uma organizacdo, cuja finalidade é fornecer informacfes adequadas e precisas para que se
promova agdes preventivas e/ou corretivas que proporcione o alcance dos objetivos ou metas
institucionais.

Contudo, “para gerenciar o desempenho de uma organizacdo ha necessidade de um
sistema de medi¢do que permita 0 monitoramento, manutengdo e controle das atividades [...]”
(BOND, 2001 apud ROCHA, et al, 2009, p. 6).

Portanto, para cumprir eficientemente o desempenho, seja dos funcionérios ou da
organizacao, é necessario que haja uma boa gestdo. Sobre o sistema de gestdo, Martins (2010,
in Uchoa, et al, 2011, p. 5) delineia a gestdo por competéncia, que € um processo continuo,
gerido por meio da missdo, visdo e valores, objetivos, metas e indicadores a serem
alcancados, incluindo-se o plano estratégico e projetos de aces, cuja finalidade é identificar
as competéncias necessarias para consolidar os resultados esperados.

Ademais, para alcancar esta competéncia é necessario que os servidores desempenhem
bem as suas funcBes, bem como respeitem as leis, ao sistema democratico e o governo. Por
outro lado, requer também que, os lideres politicos, legisladores, administradores publicos,
gestores, etc, desenvolvam acgdes no sentido de dar exemplos que possam incentivar toda a

organizacdo, bem como desenvolvam atitudes que promovam uma nova cultura institucional.

A avaliacdo de desempenho é uma apreciacdo sistematica do desempenho de
cada pessoa em funcdo das atividades que ela desempenha, das metas e resultados a
serem alcancados e do seu potencial de desenvolvimento. De forma resumida,
pode-se dizer que avaliagdo de desempenho é o processo pelo qual as
organizacOes avaliam o desempenho do empregado no cargo.

De outra forma, também pode-se dizer que a avaliacdo de desempenho
humano nas empresas constitui uma ferramenta de estimativa de aproveitamento do
potencial individual das pessoas no trabalho e do potencial de toda a organizacéo.
Podendo servir, também, como processo para julgar ou estimar o valor, a exceléncia
e as qualidades de uma pessoa e, sobretudo, a sua contribuicdo para o
desenvolvimento da organizagdo (AVALIACAO..., 2014).

Conclui-se, desse modo que, a avaliacdo de desempenho tem como objetivo
diagnosticar e sopesar o desempenho individual e/ou coletivo dos servidores/funcionarios,
promovendo o crescimento pessoal e profissional, bem como melhorar o desempenho
individual e organizacional. Além disso, a avaliacdo prové a Administracao subsidios para a
tomada de decisbes acerca de beneficios, promogdes, treinamentos, demissdes e planejamento

etc, harmonizando o crescimento e o desenvolvimento da pessoa avaliada.
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2.3 Métodos e Modelos de avaliacdo de desempenho

Existem varios sistemas (fisicos ou digitais), métodos e modelos que avaliam o
desempenho individual ou de equipe. Eles surgem no momento em que se tem a necessidade
de implementar ou mensurar 0 comportamento ou algum resultado de interesse da
organizacdo. Essas avaliacdes de desempenho vao desde as mais tradicionais até as mais
modernas.

Dalmau e Benetti (2009, p. 74), diz que “Um dos maiores problemas quando se avalia
0 desempenho de alguém é justamente a distorcao que se possa originar em funcdo do método
utilizado™. Para ele isso acontece porque “as pessoas podem se confundir com o instrumento
utilizado, ou entdo, por ndo entenderem direito o processo como um todo” ou o gestor
responsavel ndo o fazer corretamente. Assim, antes de implementar qualquer ferramenta de
avaliacdo é importante que se analise bem o método, a sensibilizacdo dos participantes e o
tratamento dos dados. A auséncia da analise cuidadosa desta etapa, pode acarretar prejuizos
dos mais variados tipos, tal como: perda de tempo, credibilidade, conflito, confianca, dinheiro
etc.

Portanto, todo método ou modelo precisa ter certa flexibilidade para que sejam
corridos os percal¢os, que porventura venham a surgir.

De acordo com Pontes (2010, p. 45) os métodos de avaliacdo de desempenho, para
fins didaticos, sdo classificados em dois grupos: métodos individuais e métodos de equipe.
Todavia, como critério de acompanhamento e avaliacdo de resultados, os métodos sdo
divididos em classicos ou tradicionais, mais antigos, e contemporaneos ou modernos, mais

atuais.
2.3.1 Tradicionais®
Chiavenato (2009, p. 253-264), Pontes (2010, p. 52-84) e, Dalmau e Benetti (2009, p.

74-93), dentre muitos outros autores, apresentam o0s principais métodos com as suas

respectivas vantagens e desvantagens sao eles:

$Métodos tradicionais ou classicos extraidos dos livros: CHIAVENATO, Idalberto. Recursos Humanos: o capital
humano das organizacBes. 92 ed. Rio de Janeiro: Elsevier, 2009, p. 253 a 264; PONTES, Benedito Rodrigues.
Avaliacdo de Desempenho: Métodos Classicos e Contemporaneos, Avaliacdo por Objetivos, Competéncias e
Equipes. 112 ed. Sdo Paulo: LTr, 2010, p. 51-84; DALMAU, Marcos Baptista Lopez; BENETTI, Kelly Cristina.
Avaliacdo de Desempenho. Curitiba: IESDE Brasil S.A., 2009, p. 74-93.
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Meétodo das escalas gréaficas: é o método mais utilizado e divulgado, dada a sua
simplicidade. Avalia o desempenho por meio de indicadores definidos, graduados através da
descricdo de desempenho numa variacdo de insatisfatorio a excelente. Esse método pode
consistir em trés outras escalas: continuas — onde h& apenas um limite minimo e outro
maximo; semicontinuas — similar a continua, porém a dois pontos intermediarios na escala e;
descontinuas — consistem em escalas com posi¢cdo das marcas previamente fixadas. Para cada
graduacdo pode haver exemplos de comportamentos esperados para facilitar a observacgdo da
existéncia ou ndo do indicador. Permite a elaboracdo de graficos que facilitardo a avaliacdo e
acompanhamento do desempenho histérico do avaliado.

Vantagens: permite aos avaliadores um instrumento de avaliagdo de facil
entendimento e de aplicacdo simples; permite uma visao integrada e resumida dos fatores de
avaliagéo.

Desvantagens: ndo permite flexibilidade ao avaliador; é sujeito a distorcGes e
interferéncias que tende a generalizar a apreciacdo para todos os fatores avaliados; tende a
rotinizar e bitolar os resultados das avaliacoes.

Devem-se ter cuidados para evitar desvios como: critérios nebulosos: fatores que
permitem diferentes interpretagdes; efeito hallo: influéncia negativa ou positiva de um
avaliado; tendéncia central: avalia todos os fatores da mesma maneira ou gradacdo; leniéncia
ou rigor exagerado (complacéncia): que implica subjetividade na avaliacdo; preconceitos:
avaliar levando em consideracéo a idade, raga, sexo.

Método da escolha forcada (forced choice metbod): é um método que consiste em
avaliar o desempenho das pessoas por meio de frases descritivas com alternativas de tipos de
desempenho individual em relacdo as tarefas que lhes foram atribuidas. Assim, o avaliador é
forcado a escolher a mais adequada para descrever o comportamento do avaliado.

Vantagens: proporciona resultados confidveis, com minimizacdo ou isencdo do
subjetivismo (influéncias pessoais), elimina o efeito hallo; aplicacdo simples e ndo exige
preparo prévio dos avaliadores.

Desvantagens: elaboragdo complexa e demorada, e exigem cuidados; método
comparativo que apresenta resultados globais, ndo traz informagfes mais aprofundadas;
necessita de informacdes de treinamento e potencial de desenvolvimento quanto utilizado para
fins de desenvolvimento de RH; deixa o avaliador sem nocéo do resultado geral da avaliagéo.

Meétodo de pesquisa de campo ou revisdo de campo: € um método com base em

entrevista ou reunido de um especialista com o superior imediato, que avalia 0 desempenho de
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cada um dos subordinados, levantando-se as causas, as origens, 0s motivos, os fatos e
situacoes.

Vantagens: permite ao lider uma visdo do contetdo dos cargos, das habilidades,
conhecimentos e competéncias exigidos; proporciona um relacionamento proveitoso com o
especialista em avaliacdo; permite uma avalicdo profunda, imparcial e objetiva de cada
avaliado; permite um planejamento de acdo capaz de remover os obstaculos e proporcionar
melhoria do desempenho; permite entrosamento com o treinamento, plano de carreiras e
demais &reas do RH; acentua a responsabilidade de linha e a funcdo de staff; € um dos
métodos mais completos de avaliagéo.

Desvantagens: custo operacional elevado, dada a atuacdo do especialista; morosidade
no processamento provocada pela entrevista a respeito de cada funcionario.

Método dos incidentes criticos: ¢ um método simples e com foco nas atitudes ou
caracteristicas extremas capaz de realcar ou estimular o desempenho e, com isso os resultados
positivos (sucesso) ou pelo contrario trazem resultados negativos (fracasso), que devem ser
corrigidos através de orientacdes ou eliminados. O método ndo se preocupa em avaliar as
situacBes normais, mas com carateristicas extremamente positivas ou negativas. No entanto,
para haver sucesso na utilizacdo desse método, é necessario o registro constante dos fatos para
que estes ndo passem despercebidos.

Método de comparacdo aos pares (ou binaria): € o método de avaliacdo que
compara dois empregados de cada vez é um processo simples e pouco eficiente e deve ser
usado apenas quando os avaliadores ndo tém condic¢des de usar métodos mais apurados para
avaliar.

Meétodo de frases descritivas: nesse método o avaliador assinala as frases que
caracterizam o desempenho positivo do subordinado com sinal “+” ou “S” e aqueles que
demonstram o oposto do desempenho com sinal “—* ou “N”’.

Pontes (2010, p. 51 e 80) menciona ainda o:

Método atribuicéo de grau ou comparacéo simples: 0 método € muito rudimentar e
consiste em avaliar o desempenho das pessoas por meio de uma escala previamente
determinada, mediante a atribuicdo de conceito geral de desempenho, numa escala que varia
de péssimo até excepcional. O método prende-se exclusivamente ao desempenho passado e,
avalia as pessoas de uma forma global; as pessoas ndo conhecem a regra e ficam sem saber as
raz0es de terem sido classificadas na escala de desempenho; ndo estimula a criagdo de clima
de didlogo entre os lideres e as pessoas das equipes; 0 metodo ndo atende aos anseios de um

programa positivo de avaliacdo de desempenho.
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Método combinado ou misto: 0 método consiste em combinar dois métodos. O
método traz uma boa opcéo para transicdo e possibilita uma mdltipla variedade de formas,
contudo, é importante tomar alguns cuidados, principalmente, no que concerne a
subjetividade e fuga aos objetivos almejados. No entanto, esse método é adequado quando
utilizado esporadicamente, como por exemplo, na avaliacdo de pessoas em periodo de

experiéncias.

2.3.2 Modernas

Uma mudanc¢a marcante nos métodos de avaliacdo € a passagem do avaliado como ser
passivo para ser agente. Essa mudanca se deve a Era da Informacdo que trouxe dinamismo,
competitividade e a busca pela lucratividade. Muito embora as instituicdes publicas néo
vissem essas condigdes, contudo, elas buscam talento, conhecimento, habilidade, atitude e
proatividade funcional, bem como a exceléncia no atendimento em prol da sociedade. Dessa
forma, sentiu-se a necessidade de criar novas formas de avaliar as pessoas em uma
organizacao.

Marras e Tose (2012, p. 9/13), propdem algumas metodologias de avaliagdo, com foco
na/o: Afericdo do potencial “¢ a identificacdo da capacidade de alguém assumir posicdes que
exijam o entendimento de assuntos mais complexos”; desenvolvimento profissional “¢ a
dimensdo mais importante do desempenho e de receber aten¢do diferenciada”; analise
comportamental “visa a identificar os comportamentos observaveis no ambiente de trabalho”;
realizagdo de metas e resultados “consiste na apreciacdo dos resultados obtidos pelo avaliado
em relagdo a metas previamente negociadas com a organizagao”.

Bergamini e Beraldo (2012, p. 45-47) apresentam trés modelos mediante os quais a
Avaliacdo de Desempenho pode ser levada a cabo. Séo elas a Avaliagdo Direta, Avaliacdo
Conjunta e Autoavaliagao.

A Avaliagdo Direta: quem avalia € o supervisor direto representado pela chefia
hierarquica ou funcional ligada ao avaliado. Ao adotar esse método atribui-se ao supervisor a
tarefa de emitir parecer sobre o pessoal que Ihe cabe dirigir no dia-a-dia do trabalho.

Pontos favoraveis: é o supervisor direto que melhor conhece o avaliado, bem como o0s

padrdoes de desempenho esperados para cada individuo, sendo da responsabilidade do
supervisor distribuir tarefas e cobrar os resultados.

Pontos desfavoraveis: a proximidade do supervisor direto com o avaliado pode

precipitar disfuncOes perceptivas que contaminam a avaliacdo; os dados fornecidos podem
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ndo ser qualitativamente inexpressivos; o avaliador ndo promove o feedback ao avaliado
sobre o julgamento realizado.

A Avaliacdo Conjunta: o método traz a possibilidade de participa¢do, uma vez que o
avaliador e o avaliado desde logo conversam sobre o seu desempenho e, a0 mesmo tempo,
preenchem juntos a ficha de avaliagdo. O método é também conhecido como falsa
autoavaliacdo, tendo em vista o compartilhamento da avaliacéo.

Autoavaliagdo: Esse método permite uma participacdo mais ativa do avaliado, pois a
avaliacdo consiste em ele proprio se avaliar com relacdo a sua performance. 1sso ndo exclui o
supervisor do processo, uma vez que ele é envolvido apds o avaliado ter feito seu proprio
julgamento.

Tanto a avaliagcdo conjunta como a autoavalia¢do tém pontos especificos que merecem
atencdo:

Pontos favoraveis: proporciona a oportunidade de muatuo esclarecimento entre

avaliador e avaliado; muitos defeitos de avaliacdo e distorcdes de percepcdo podem ser

reparados; oportuniza a orientacao do avaliador sobre o avaliado.

Pontos desfavoraveis: pode constituir-se em ocasido de sérios atritos; se o avaliado for
mais competente que o0 supervisor pode haver um julgamento errdneo; exige muitas
qualidades, tanto do supervisor como do avaliado, que ndo sao facilmente encontraveis.

Por sua vez, Chiavenato (2001; 2009, p. 266-268) acrescenta a avaliacdo de
desempenho: “como elemento integrador das praticas de RH”, “através de processos simples e
nédo-estruturados”, “como forma de retroagdo as pessoas”, “através da mediagdao e comparagao
de variaveis individuais, grupais e organizacionais”, “por meio de resultados, metas e
objetivos do que o proprio comportamento”, dentre estes cita-se: a desburocratizagdo do
processo, Avaliagdo para Cima, Autoavaliacdo; Avaliagdo 360°, dentre outras.

Desburocratizacdo do processo: Trata-se de ver o resultado alcancado e qual a
participacdo individual ou da equipe foi proporcinado. Isso da liberdade para as pessoas
escolherem os proprios meios para utilizar melhor as suas habilidades e competéncias
individuais e sociais.

Avaliacao para Cima: Permite que a equipe avalie o lider, como ele proporcionou 0s
meios para a equipe alcancar seus objetivos e como ele poderia melhorar a eficiéncia e os
resultados da equipe. Ele permite também que a equipe possa negociar e intercambiar com 0
gerente novas abordagens em termos de liderangca, motivacdo e comunicacdo que tornem as

relagGes com o trabalho mais livres e eficazes.
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Avaliacdo 360° o método consiste em o avaliado ter varios supervisores, ou seja,
todas as pessoas que tem relacdo com o avaliado o avaliara, esse sistema denomina-se
stakeholders.

A Avaliacdo 360° envolve o0 contexto externo que cerca cada pessoa. Trata-se de uma
avaliacdo feita de modo circular por todas as pessoas que mantém alguma forma de interacao
com o avaliado. Assim, participam da avaliacdo o superior, colegas e pares, subordinados,
clientes internos e externos, fornecedores e todas as pessoas que giram em torno do avaliado
(CHIAVENATO, 2009, p. 250-251).

Orgéo de Gerente Comissdo
RH
\ 4
O préprio
individuo
A
Colegas Equipe de Clientes
trabalho

Figura 2 — Avaliacéo 360°.
FONTE: CHIAVENATO (2009. p. 250, adaptado).

Por sua vez, Pontes (2010, p. 89-199), Bergamini e Beraldo (2012, p. 89-96) e, Leme
(2012, p. 21-101) apresentam, respectivamente: a avaliacdo de desempenho por objetivos, por
competéncias, por resultados; avaliacdo por objetivo; avalicdo de desempenho com foco em
competéncia, tendo como perspectivas 0 desenvolvimento técnico, comportamental,
resultado, complexidade, convencéo.

Avaliacdo por objetivos (APO): é um método integrante da concepcdo da
administracdo por objetivos e que procura 0 comprometimento das pessoas em relagdo aos
objetivos organizacinais, por meio de um proceso participativo, motivador, e que torne o
ambiente de trabalho mais agradavel, comunicativo e produtivo. Portanto, € uma forma
participativa e que tem como principio basico a énfase nos funcionarios, no momento de
definicdo dos objetivos a serem atingidos pela unidade e pela empresa. Os objetivos de cada

individuo devem estar entrelacados, de forma que os objetivos das unidades sejam atingidos.
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O processo de avaliagdo por objetivo inicia-se pelo acordo, entre o lider e o
funcionario, em relacdo aos objetivos a serem atingidos pelo funcionario, por um periodo de
tempo que normalmente é de um ano.

Vantagens: conseguir melhorias da empresa; motivar as pessoas em direcdo aos
resultados propostos pela empresa; desenvolver as pessoas; propiciar conhecimento prévio ao
funcionario das bases da avaliacdo de seu desempenho; obter maior comprometimento dos
funcionérios nos objetivos empresariais; planejar eficazmente as novas atividades; clarificar
as fungdes e os resultados importantes a serem perseguidos pelos funcionarios; auxiliar no
levantamento das necessidades reais de treinamento e desenvolvimento do corpo de
funcionarios; propiciar ao funcionario a oportunidade de demonstrar sua competéncia
profissional, por meio do estimulo constante de desafios.

Desvantagens: toma muito tempo; a falta de coeréncia no momento de aplicacdo que
pode trazer: uso da coercao pelo lider com possibilidade de desmotivacao e frustracdo, além
disso, torna-se mecanicista e desumano; perseguicdo rigida de objetivos que deveriam ser
substituidos ou abandonados; avaliacdo centrada unicamente nos resultados e ndo nas causas
que os provocaram (PONTES, 2010, p. 94/96).

Avaliacdo de competéncias: o termo competéncia significa “qualidade de quem ¢
capaz de apreciar e resolver certo assunto, fazer determinada coisa; capacidade, habilidade,
aptidao, idoneidade” (FERREIRA, 1988, apud PONTES, 2010, p. 149). As competéncias
possuem trés elementos: Conhecimentos, Habilidades e Atitudes (CHA).

CONHECIMENTOS HABILIDADES ATITUDES
SABER SABER FAZER QUERER FAZER
(AGIR)

Figura 3 — Conceitos de Competéncias.
FONTE: PONTES (2010, p. 150)

Portanto, a avaliagdo consiste em identificar as competéncias conceituais
(conhecimento tedrico), técnicas (habilidades) e interpessoais (atitudes) necessarias para que
determinado desempenho seja obtido.

Segundo Leme (2012, p. 3), O Conhecimento é o saber, é 0 que se aprende na escola,
universidade, nos livros, no trabalho, na vida. Habilidade é o saber fazer, tudo o que
utilizamos dos nossos conhecimentos no dia-a-dia. J& a Atitude é o que nos leva a exercitar

nossa habilidade de um determinado conhecimento, pois ela é o querer fazer. Alguns autores,
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ainda classificam em dois grupos: Competéncias técnicas — sdo tudo o que os profissionais
precisam ter para desempenhar seu papel, ou seja, ¢ o “Saber” e o “Saber Fazer” e,
Competéncias Comportamentais — que sdo o diferencial competitivo de cada profissional e

tém impacto em seus resultados, ou seja, € o “Querer Fazer”.

Proficiéncia
técnica

Colaboragdo com Pensamento Planejamento do
0s outros estratégico trabalho

Representagao
da organizacdo

Pensamento Aprendizagem e Comunicagdo
critico desenvolvimento com os outros

Figura 4 — Modelo de competéncias para avaliacdo de desempenho.
FONTE: HADDAD (2014).

Vantagens: se trabalhadas as competéncias pessoais, ha a transferéncia dessas
competéncias a empresa aumentando sue capital intelectual; a avaliagdo tem mais relevancia
no desenvolvimento das pessoas; pode ser aplicada usando as mais variadas formas: pelo
gestor, autoavaliacdo, avaliacdo de subordinados, por pares e 360° graus; proporciona um
feedback.

Desvantagens: se nao forem defindos os indicadores de desempenho, a metodologia é
sujeito ao grau de subjetividade; a metodologia ndo tem ligacdo direta com os resultados
desejados pela organizacdo, ou seja, resultados quantitativos (metas) da organizacéo; se mal
conduzido o clima da empresa pode ficar nebuloso.

Avalicdo de desempenho com foco em competéncia: Significa que precisamos fazer
a atualizacdo do processo, o upgrade no método (CHA), identificando a Complexidade das
suas funcoes, atividades, atribuicdes e responsabilidades bem como aquilo que o colaborador
efetivamente entrega a organizagdo, ou seja, é preciso ter: Perspectiva Técnica (necessarias
para a funcéo e nos permite saber se 0s colaboradores possuem ou ndo essas Competéncias);
Perspectiva Comportamental (cria uma proposta de Inventario Comportamental que trabalha
com os Indicadores de Competéncias Comportamentais, que sdo 0S comportamentos que
podem ser observados — bons, ruins e 0s que precisam ser implantados/desenvolvidos);
Perspectiva de Resultados (o foco € que os objetivos sejam conduzidos de forma humanitaria,
ou seja, que todas as metas sejam negociadas com o colaborador e/ou equipe e que ndo sejam

assumidas metas inatingiveis); Perspectiva Complexidade (tem por objetivo mensurar como o
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colaborador desempenha sua funcdo em relacdo a complexidade que ela exige). (LEME,
2012, p. 5; 31-75; 91).

E, por fim, o referido autor apresenta a Perspectiva Convenc¢do que nada mais é do que
um “fator redutor” do resultado alcangado, sem tirar o mérito do que foi alcancado, mas
justificando a necessidade do desempenho por perspectiva.

Avaliacao por resultados: é um método de avaliacdo baseado na comparacéo entre 0s
resultados previstos e realizados. O principio fundamental é a participagdo, que deve
envolver as pessoas em uma continua negociacdo de objetivos a alcancar, na reflexdo e na
definicdo das acBes mais adequadas a consecucao dos resultados, e na propria avaliacdo dos
resultados atingidos. Esse principio pessupde, ainda, a ado¢do de politicas de incentivo ao
trabalho em equipe, a abertura de didlogo entre os niveis diversos da empresa, integracdo dos
projetos, a disseminacao das informacdes, o desenvolvimento e a valorizagdo das pessoas que
trabalham na empesa. Outro ponto importante é o da interdependéncia entre o programa de
avaliacdo de resultados e o planejamento estratégico da organizacdo, que de forma alguma
podem ser dissociados.

A avaliacdo de resultados é considerada o meio de coleta de informacBes para a
melhoria das a¢des organizacionais e dos diversos profissionais, tendo func¢des de orientacao,
apoio, assessoria, e nao apenas de fornecer informacdes para a decisdo final a respeito do
alcance dos objetivos estabelecidos.

Vantagens: a avaliacdo de equipes por meio da metodologia de acompanhamento e
avaliacdo de resultados é totalmente objetiva e direcionada diretamente a melhoria de aspecto
do negdcio. A equipe também pode ser avaliada em funcéo do seu comportamento, por meio
de competéncia.

Desvantagens: E um método prético, mas que depende somente do ponto de vista do
supervisor a respeito do desempenho avaliado (PONTES, 2010, p. 173; 177-178).

Para todas essas metodologias é importante que haja um feedback para o avaliado, ou
seja, se tenha uma entrevista, um dialogo direto, uma comunicacéo aberto sobre os métodos
que se avaliou, bem como se apresente ao avaliado os pontos positivos, negativos e como se
deve melhorar para o futuro.

De acordo com Chiavenato (2009, p. 265 e 269) ha dois fatores que tem contribuido
para essa mudanca. O primeiro é a gradativa substituicdo da organizacdo funcional e
departamentalizada pela organizacao por processos ou por equipes, mudando os sistemas de
indicadores e medicdo das empresas. O segundo é a participacdo das pessoas nos resultados

das empresas o que requer negociagdes francas e objetivas entre as partes.
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Com todas essas tendéncias, a avaliagdo do desempenho — antes burocratizada,
rotineira, repetitiva e autocontida — estdo se tornando flexivel, ndo estruturada ou
semiestruturada, mas guardando ampla liberdade de forma e contetdo.

Para Chiavenato (2009, p. 248-250) a responsabilidade pela avaliacdo do desempenho
das pessoas pode ser atribuida ao gerente, ao proprio individuo, ao seu individuo e o gerente
conjuntamente, a equipe de trabalho, ao 6rgao de Gestdo de Pessoal ou a uma comissdo de

avaliagdo do desempenho.

2.4 Vantagens e Desvantagens da avaliacdo de desempenho

As avaliacfes de desempenho sdo ferramentas versateis. Elas servem a Vvarios
propdsitos que beneficiam tanto a empresa quanto ao funcionario cujo desempenho esteja
sendo avaliado (BOHLANDER; SNELL; SHERMAN, 2010).

Um programa de avaliacdo de desempenho se bem planejado, organizado e estruturado
trara muitos beneficios ou vantagens para o individuo, & organizacéo e a comunidade.

Neste sentido, Chiavenato (2009, p. 252-253), descreve o0s beneficios para: o gerente

como gestor de pessoas, quais sejam: avaliar o desempenho e o comportamento dos

subordinados, por meio de sistema de medigdo que neutraliza a subjetividade; propor
providéncias no sentido de melhorar o padrdo de desempenho dos liderados; a
comunicabilidade entre os liderados e 0 gerente, e tornar objetivo a compreender da avaliacao
de desempenho; a pessoa, tais como: conhecer 0s aspectos de comportamento e desempenho
que a empresa valoriza nos funcionarios; conhecer os pontos fortes e fracos, através da
expectativa do lider; conhecer as providéncias do lider quanto a melhoria do desempenho
(programas de treinamentos, estagios etc), bem como as providéncia do préprio liderado
(aprendizagem, autocorrecdo, qualidade, atencdo no trabalho, cursos por conta prépria etc);
fazer Autoavaliacdo e autocritica quanto ao desempenho, autodesenvolvimento e
autocontrole); a organizacdo, que consiste em: avaliar o potencial humano no curto, médio e
longo prazo, bem como definir as contribuicbes de cada empregado; identificar os
empregados que precisam se aperfeicoar em determinada area e selecionar aqueles em
condi¢cbes para promogdo ou transferéncia; dinamizar a politica de RH, através de
oportunidades ofertadas aos empregados (promocdes, crescimento e desenvolvimento

pessoal), com estimulo a produtividade e melhorias no relacionamento humano no trabalho.
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O processo de avaliacdo, se conduzido de modo eficaz e justo, traz muitos beneficios
para 0s gestores, entre 0s quais Tanke (2004, p. 521 apud DALMAU; BENETTI, 2009)
destaca: um sistema de comunicacdo aberto nos dois sentidos entre 0s gerentes e 0
empregado; um conjunto objetivo de critérios para avaliar o desempenho no cargo; um melhor
desempenho no cargo; uma base para alterar habitos de trabalho falhos; um meio de agrupar
sugestdes dos empregados para melhorar o desempenho, os métodos ou o moral; um
conhecimento mais imediato dos problemas; um maior compromisso com a organizagao; uma
maior satisfacdo no trabalho; uma ferramenta motivacional eficaz; uma maneira de
demonstrar interesse; uma fonte de documentacdo em caso de processos judiciais; uma base
para determinar promogBes e aumentos salariais; um meio de buscar alternativas para a
rescisdo; uma orientacdo futura para a melhora do desenvolvimento do empregado; um foco
no aperfeicoamento continuo; um meio para formar uma equipe de trabalho de alto
desempenho; e uma maior produtividade.

Por outro lado, ha fatores que influenciam o desempenho e que nem sempre o
funcionario mais preparado apresenta resultados compativeis ao que foi planejado
(DALMAU; BENETTI, 2009). Segundo Chiavenato (2001) sdo diversos os fatores que
influenciam. Dentre eles cita o autor: Valor das recompensas — refere-se ao valor percebido
seja pelo reconhecimento ou pelo aumento da carga horaria; Habilidades da pessoa — refere-se
as acdes de capacitacdo que as empresas promovem no intuito de desenvolver novas
capacidades nas pessoas. De certo modo, isso significa um reconhecimento e uma
manutencdo da capacidade; A percepc¢do do papel desempenhado na organizagao — refere-se
na imagem transmitida e valorizada pela organizacdo e da visdo do proprio individuo sobre o
conteddo do seu cargo.

Em suma, conclui-se que o desempenho depende em parte do individuo, mas também
da organizacéo, que tem responsabilidade sobre as pessoas.

Para Chiavenato (2009, p.202) o desempenho de papel sofre uma porcéo de influéncia.
Seja na relagdo entre gerente e subordinado, na qual o gerente atribui um papel ao
subordinado, ou seja, na avaliacdo desse desempenho pelo supervisor direto. Deste modo, o
desempenho nem sempre ocorre conforme as expectativas, tendo em vista quatro
discrepancias ou dissonancias que surgem nessas relacdes: Discrepancia de expectativa: é a
diferenca entre a expectativa de papel transmitida pelo gerente e o papel percebido ou
interpretado pelo subordinado. Nem sempre aquilo que o gerente explica € perfeitamente
entendido pelo subordinado; Discrepancia de papel: € a diferenca entre o papel percebido pelo

subordinado e o que ele consegue desempenhar. Nem sempre aquilo que o subordinado
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entende que deve fazer ele consegue ou é capaz de fazé-lo efetivamente; Retroacdo da
discrepancia: é a diferenca entre o comportamento do papel do subordinado e o
comportamento monitorado pelo gerente. Nem sempre aquilo que o subordinado faz é
adequadamente avaliado pelo gerente; Discrepancia de desempenho: é a diferenga entre o
comportamento monitorado pelo gerente e a expectativa de papel que ele transmitiu ao

subordinado. Nem sempre o que o gerente solicita é realmente executado pelo subordinado.

Muito embora se vislumbre a importancia da avaliacdo no contexto organizacional,
também se denota haver um entrave por muitas instituicdes na implementagdo dessa
ferramenta. Tais fatores ou obstaculos influenciam negativamente a implantacéo.

De igual modo, UCHOA, et al (2011) descrevem trés obstadculos que podem
comprometer a implantacdo do novo modelo de avaliagdo de desempenho, quais sejam:
Obstaculos relacionados a concepcdo da avaliagdo (prazo para implantacdo, imprecisdes na
documentacao, distribuicdo da pontuagéo, forma de apresentacao do instrumento de avaliagéo,
ndo aplicabilidade de algumas questbes); obstaculos relacionados a aplicacdo da avaliacdo
(subjetivismo e unilateralidade, tendéncia central, efeito halo, falta de memoria ou
recenticidade, falta de técnica, forca do habito, baixa disposicdo para tomada de decisdo) e;
obstaculos relacionados ao processo de implementacdo da avalicdo (supervalorizacdo ou
desvalorizacdo da avaliacdo, posi¢bes contrérias, cultura organizacional pouco voltada a
gestdo por resultados, auséncia de um departamento formal na estrutura organizacional,
responsavel por gestdo de pessoas e avaliacdo de desempenho, feedback, distor¢cGes no
entendimento do processo de avalicdo, falhas na programacao do questionario informatizado,

periodicidade).

2.5 Por que, quando e como avaliar o desempenho individual?

A Gestédo de Pessoas consiste em pessoas trabalhando para a organizagdo atendendo
aos objetivos organizacionais e, a0 mesmo tempo, atendendo aos seus objetivos pessoais. Para
que isso aconteca, € necessario considerar que as pessoas estejam bem capacitadas, como
também apresentem as competéncias necessarias para desempenhar bem as suas funcoes e
atender aos objetivos determinados.

Contudo, nem todas as empresas estdo dispostas a desenvolver agOes de qualificacdo
visando aumentar o potencial das pessoas, também né&o sdo todas que dispGem de recursos

financeiros para arcar com as agdes de capacitacao, principalmente, nas instituicdes publicas.
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Logo, o desafio de se investir € muito grande, mormente se for levado em consideracdo o
risco de se obter retornos.

Neste sentido, € cada vez mais comum a preocupacao permanente com o desempenho
humano, objetivando tornad-lo mais eficaz na obtencdo de resultados. Nao podendo esquecer
que todas as atencBes de um gestor estdo voltadas para o desempenho de sua empresa e,
consequentemente, para o desempenho dos seus profissionais. Uma vez que a produtividade
sendo alta, maiores as chances de se obter os resultados de lucro desejado.

A avaliacdo, se bem praticada, pode ser um instrumento (ou processo) que motive as
pessoas, dependendo do seu nivel de necessidade: ha pessoas que se motivam pelo
reconhecimento ao seu trabalho, assim como ha algumas que buscam o desenvolvimento
profissional; outras, ainda, almejam a melhoria de sua remuneracéo, especialmente no que se
refere a remuneracdo varidvel. Por isso, se for bem elaborada, a avaliagdo de desempenho
pode contribuir decisivamente para que as pessoas se sintam recompensadas de alguma forma.

Do ponto de vista do desenvolvimento individual, a avaliacdo fornece o feedback
essencial para discutir os pontos fortes e fracos dos funcionarios e também serve para
estimular e orientar o desenvolvimento do empregado. Além disso, a maioria das pessoas tem
curiosidade e procura saber o desempenho individual, onde devem melhorar. Neste sentido, o
sistema de avaliacdo contribui para influenciar o comportamento funcional individual e,
consequentemente, direciona e amplia esse esforco para o desempenho organizacional
(DALMAU; BENETTI, 2009).

Neste contexto, a avaliagdo torna-se um processo eficiente que além de contribuir para
as necessidades do funcionério, contribui para as estratégias, metas e metodologias da
organizacdo, melhorando assim as acdes e 0s objetivos almejados. Além disso, minimiza
falhas ou efeitos de tendéncias ou discrepancia, bem como antecipa muitas solugdes, através
de acdes de capacitacdo, seja por meio fisicos/manuais ou do desenvolvimento de programas
computacionais/digitais. Contudo € importante que haja um bom planejamento para que se
possibilite o desenvolvimento ou a escolha do melhor programa de avaliagdo de desempenho
individual.

A escolha ou desenvolvimento do método, modelo e sistema vai depender da
necessidade da instituicdo. Tal decisdo deve levar em consideragdo os objetivos requeridos
pela instituicdo, bem como as vantagens e desvantagens que os métodos oferecem. Contudo,
ressalta-se que um eficiente processo de avaliagdo é condizente ndo s6 com o nivel de gestao,

mas também, com a avaliagdo do desempenho individual ou grupal da organizacéo.
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Os critérios desse processo de avaliacdo sd@o imensuraveis e dos mais Varios tipos.
Atualmente, o Governo Federal e muitas instituicdes do Governo Estadual, nos poderes
executivo, legislativo ou judiciario estdo desenvolvendo muitos sistemas de avaliagdo, seja
através de formularios ou softwares.

Na perspectiva do Governo Federal tem-se, 0 Decreto n° 7.133/2010, que regulamenta
os critérios de avalicdo de desempenho individual no poder executivo federal. Que em suma
adota a seguinte metodologia:

[-]

Art. 42 A avaliagdo de desempenho individual serd feita com base em
critérios e fatores que reflitam as competéncias do servidor, aferidas no
desempenho individual das tarefas e atividades a ele atribuidas.

§ 1° Na avaliagdo de desempenho individual, além do cumprimento das
metas de desempenho individual, deverdo ser avaliados o0s seguintes fatores
minimos:

| - produtividade no trabalho, com base em parametros previamente
estabelecidos de qualidade e produtividade;

Il - conhecimento de métodos e técnicas necessarios para o desenvolvimento
das atividades referentes ao cargo efetivo na unidade de exercicio;

I11 - trabalho em equipe;

IV - comprometimento com o trabalho; e

V - cumprimento das normas de procedimentos e de conduta no desempenho
das atribuicdes do cargo.

§ 2° Além dos fatores minimos de que trata 0 § 1% o ato a que se refere o
caput do art. 7° podera incluir, entre os fatores minimos a serem avaliados, um ou
mais dos seguintes fatores:

I - qualidade técnica do trabalho;

Il - capacidade de autodesenvolvimento;

111 - capacidade de iniciativa;

IV - relacionamento interpessoal; e

V - flexibilidade as mudangas.

§ 3% Os servidores ndo ocupantes de cargos em comissdo ou funcdo de
confianca serdo avaliados na dimensdo individual, a partir:

I - dos conceitos atribuidos pelo proprio avaliado, na propor¢do de quinze por
cento;

Il - dos conceitos atribuidos pela chefia imediata, na propor¢do de sessenta
por cento; e

111 - da média dos conceitos atribuidos pelos demais integrantes da equipe de
trabalho, na proporg¢éo de vinte e cinco por cento.

[-]

Art. 5% A avaliagdo de desempenho institucional visa a aferir o alcance
das metas organizacionais, podendo considerar projetos e atividades prioritarias e
condicOes especiais de trabalho, além de outras caracteristicas especificas.

8§ 1° As metas referentes a avaliagdo de desempenho institucional deverdo ser
segmentadas em:

I - metas globais, elaboradas, quando couber, em consonancia com o Plano
Plurianual - PPA, a Lei de Diretrizes Orcamentéarias - LDO e a Lei Orgamentaria
Anual - LOA; e

Il - metas intermediarias, referentes as equipes de trabalho.

§ 2° As metas globais referentes a avaliagdo de desempenho institucional
serdo fixadas anualmente, em ato do dirigente maximo do drgdo ou entidade de
lotacdo ou do Ministro de Estado ao qual o érgdo ou entidade esteja vinculado,
conforme disposto nas leis que instituiram as gratificacdes de desempenho de que
trata este Decreto, podendo ser revistas, a qualquer tempo, na hipGtese de
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superveniéncia de fatores que influenciem significativa e diretamente a sua
consecugdo, desde que o 6rgdo ou entidade ndo tenha dado causa a tais fatores.

§ 3° As metas referidas no § 2° devem ser objetivamente mensuraveis,
utilizando-se como pardmetros indicadores que visem a aferir a qualidade dos
servigos relacionados a atividade finalistica do respectivo 6rgdo ou entidade de
lotacgdo, levando-se em conta, no momento de sua fixacéo, os indices alcancados nos
exercicios anteriores.

§ 4° As metas globais estabelecidas pelas entidades da administracéo indireta
deverdo ser compativeis com as diretrizes, politicas e metas governamentais dos
6rgdos da administracdo direta aos quais estdo vinculadas.

§ 5% As metas intermediarias de que trata o inciso Il do § 1° deverdo ser
elaboradas em consonancia com as metas globais, podendo ser segmentadas,
segundo critérios geograficos, de hierarquia organizacional ou de natureza de
atividade.

§ 6° As metas de desempenho individual e as metas intermediarias de
desempenho institucional deverdo ser definidas por critérios objetivos e comporéo o
plano de trabalho de cada unidade do 6rgdo ou entidade de lotac&o e, salvo situagdes
devidamente justificadas, serdo previamente acordadas entre o servidor, a chefia e a
equipe de trabalho.

§ 7° Nao havendo a pactuacdo a que se refere o § 6° antes do inicio do
periodo de avaliagdo, cabera a chefia responséavel pela equipe de trabalho fixar as
metas.

§ 8° As metas de desempenho institucional e os resultados apurados a cada
periodo deverdo ser amplamente divulgados pelo érgdo ou entidade de lotacéo,
inclusive em seu sitio eletrdnico, permanecendo acessiveis a qualquer tempo.

§ 9% No primeiro periodo de avaliagcdo, o Ultimo percentual apurado em
avaliagdo de desempenho institucional ja efetuada no respectivo 6rgdo ou entidade
de lotacdo poderé ser utilizado para o célculo da parcela a que se refere o inciso Il do
art. 8°.

§ 10. Para fins do disposto no § 92 o ato a que se refere o caput do art. 7°
dispora sobre quais resultados de alcance das metas globais serdo utilizados no
primeiro periodo de avaliacdo para fins de pagamento da parcela institucional das
gratificacBes de desempenho de que trata o art. 1° tendo em vista o planejamento
institucional, podendo considerar projetos e atividades prioritarias e condicGes
especiais de trabalho, além de outras caracteristicas especificas.

[]

Art. 8% As gratificacdes de desempenho regulamentadas por este Decreto
serdo pagas observados o limite maximo de cem pontos € 0 minimo de trinta
pontos por servidor, correspondendo cada ponto, em seus respectivos niveis,
classes e padrbes, aos valores estabelecidos em lei, respeitada a seguinte
distribuicéo:

| - até vinte pontos serdo atribuidos em fungdo dos resultados obtidos na
avaliacdo de desempenho individual; e

Il - até oitenta pontos serdo atribuidos em fungéo dos resultados obtidos na
avaliacdo de desempenho institucional. [destaquei].

Na perspectiva do Governo Estadual do Acre, tem-se a LC n° 258/2013, que disciplina
sobre PCCR, que especificamente em seus artigos 9° a 17, tratam sobre as gratificagdes,

dentre elas a GAR e a GAE. Sobre a GAR é descrito o seguinte:

Art. 9° Fica instituida retribuicdo variavel, sob a forma de Gratificagdo por
Alcance de Resultados — GAR, devida aos ocupantes ativos dos cargos de
provimento efetivo, de provimento em comissdo, dos cargos em extingdo previstos
no inciso Il do art. 3° desta lei complementar e aos servidores cedidos ou a
disposi¢cdo do Poder Judiciario do Estado, durante o periodo de cessdo ou
disponibilidade. (Alterado pela Lei Complementar n° 289, de 03.07.2014)
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§ 1° A GAR tem por finalidade fortalecer o comprometimento do servidor
com o Poder Judiciario do Estado, no sentido de estimula-lo a participar do processo
que visa ao alcance das metas estratégicas estabelecidas para o Poder.

[...]

Art. 11. A GAR basear-se-a na avaliacdo dos resultados alcancados pelo
Poder Judiciario, a partir da consecucédo dos seus objetivos estratégicos e do alcance
das metas da unidade administrativa ou jurisdicional em que o servidor atue.

Paragrafo Unico. A avaliacdo de resultados tomara como referéncia as
metas anuais estabelecidas no planejamento estratégico do Poder Judiciario e pelo
Conselho Nacional de Justica - CNJ.

[...]

Art. 13. A GAR sera calculada em percentual sobre o vencimento-base do
servidor, ndo podendo exceder a trinta por cento, sendo até quinze por cento para
fins de alcance das metas institucionais e até quinze por cento para fins de alcance
das metas da unidade administrativa ou jurisdicional em que o servidor estiver
lotado.

[...]

Art. 14. O resultado das avaliacBes tera efeito financeiro mensal, por
periodo de doze meses, iniciando-se no més subsequente ao do processamento das
avaliagBes institucionais e das unidades.

[]
Portanto, a decisdo de se escolher a avaliacdo de desempenho individual vai depender
das necessidades da instituicdo, dos objetivos e do planejamento realizado para o alcance das
metas. Dessa forma, os motivos, o periodo ou prazo e a forma de eleger uma avaliagcdo €

inerente a propria administragéo.
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3 METODOLOGIA DA PESQUISA

Na metodologia ser4d abordada sobre o tipo e descricdo geral da pesquisa,
caracterizacdo da Organizagdo (TJAC), populacdo e amostra, instrumento de pesquisa, 0O

procedimento de coleta e de andlise de dados.

3.1 Tipo e Descricdo Geral da pesquisa

Segundo Moresi (2003, p. 8-11), ha varios tipos de pesquisa cientifica ou formas de se
classificar uma pesquisa. Assim, as pesquisas podem ser decompostas em categorias e
organizadas de acordo com alguns critérios definidos pelo elaborador do projeto.

Baseada na classificacdo de Moresi, o0 presente projeto pretendeu alcancar os objetivos
delineados atraves das seguintes metodologias:

Quanto a natureza da pesquisa seguiu a modalidade aplicada ou de campo (pesquisa
empirica e/ou pratica), que consiste em gerar conhecimentos para aplicacdo préatica dirigida a
solucdo de problemas especificos, abrange verdades e interesses locais (Moresi, 2003), dado
que a pesquisa buscou investigar na pratica como o TJAC lida com a aplicacdo da avaliacao
de desempenho organizacional. Segundo Zanella (2009, p. 52), “Em fun¢ao do interesse do
pesquisador, a investigacdo segue um caminho tedrico [pesquisa pura ou bésica] ou um
caminho empirico [pesquisa aplicada]”.

Quanto a abordagem esta foi quantitativa (enfatizando informacbes a serem
convertidos em numeros). A quantitativa transforma em nimeros as opinides e informacdes
para classifica-las e analisa-las. Essa metodologia requer o uso de recursos e de técnicas
estatisticas: porcentagem, média, moda, mediana, desvio-padrdo, coeficiente de correlacéo,
analise de regressdo, etc (Moresi, 2003). Segundo Roesch (2006, p. 130), a abordagem
quantitativa é: “a melhor estratégia de controlar o delineamento da pesquisa para garantir uma
boa interpretagdo dos resultados”. Tendo em vista que a pesquisa consistiu em investigar
quantitativamente por meio de questionario como ¢ realizada a avaliacdo de desempenho.

Ja quanto aos objetivos ou fins esta seguiu a forma descritiva (detalhamento do objeto
de estudo). A descrigdo consiste nas caracteristicas de determinada popula¢do ou fenémeno,
como por exemplo, pesquisa de opinido (Moresi, 2003), o que de fato ocorrera com a
descricdo sobre a avaliacao e dos resultados gerados pelo sistema.

No que concerne ao procedimento metodologico ou meio de investigacao este abordou

um estudo de caso que é restrito a uma ou poucas unidades, entendidas essas como uma
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empresa, um Orgdo publico, uma comunidade, um pais, etc, tem carater de profundidade e
detalhamento, pode ou ndo ser realizado no campo (Moresi, 2003). O estudo de caso é a

metodologia mais adequada porque investigara apenas algumas unidades ou setores do TJAC.

3.2 Caracterizacao da Organizacao

A descrigdo e a caracterizacdo da pesquisa foi de uma Organizagdo Publica, ou melhor
dizendo, da Instituicdo do Poder Judiciario do Acre (TJAC).

O TJAC é uma instituicdo, com personalidade juridica de direito pablico, tendo sido
instalada em 1963. Sua principal finalidade € dirimir conflitos gerados pela sociedade. Hoje,
conta com uma Estrutura Organizacional renovada, ampla e esta subdividida em Jurisdicional
e Administrativa, composta por Orgédos, diretorias, geréncias, secretarias, coordenadorias,
setores (supervisao), assessorias, gabinetes etc. Tem autonomia administrativa e financeira,
contudo, vinculada a repasses do Governo do Estado do Acre (Regimento Interno; Emenda
Regimental n°® 01/2013; Resolucdo 180/2013).

Face as atuais mudancas de gestdo, a instituicdo estd atenta a globalizacdo, as
modernidades e as inovagfes no sentido de pesquisas e utilizacdo de ferramentas
administrativas para melhorar praticas operacionais, técnicas e administrativas da instituicao,
dos servidores e demais usuarios. Para integrar tais inovacGes, implementou o Planejamento
Estratégico para ser aplicado no periodo de 2010/2014 (TJAC, 2014), bem como inovou na
nova Estrutura Organizacional Administrativa, através da LC n°® 257, de 29 de janeiro de 2013
(Cddigo de Organizacdo e Divisdo Judiciarias), da LC n° 258, de 29 de janeiro de 2013 (novo
PCCR) e, na avaliacdo de desempenho institucional por meio das Resolug¢fes n° 09, 10, 14 e
16/2014, referente a Gratificacdo por Alcance de Resultados (GAR) oriundo da COJUS.

Sob esta perspectiva, 0 TJAC (2014) estabeleceu como misséo: Garantir os direitos do
jurisdicionado no Estado do Acre, com justica, agilidade e ética, promovendo o bem de toda a
sociedade e, como visdo: Ser reconhecido, até 2015, pelo jurisdicionado no Estado do Acre,
pela exceléncia na prestacdo de servicos judiciarios e sociais, por meio de magistrados e

servidores motivados, capacitados e valorizados.
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3.3 Populacéo e amostra

Atualmente, a instituicdo do TIJAC é composta por aproximadamente 250 unidades’
distribuidas entre os 6rgdos jurisdicionais e administrativos (circunscri¢fes judiciérias ou
entrancias final e inicial), sendo: 120 unidades do interior e 130 unidades da capital (com 55
unidades de 1° grau de jurisdicdo e 75 unidades de 2° grau de jurisdicdo). Deste ultimo ha: 9
diretorias, 27 geréncias, 6 setores de supervisdo, 7 assessorias, 4 secretarias, 3 camaras, 12
gabinetes de desembargador, 4 gabinetes (presidéncia, vice-presidéncia, corregedoria-geral e
juiz auxiliar) e 3 setores (1 nucleo e 2 turmas recursais).

Ademais, o TJAC conta atualmente com aproximadamente 1.761 funcionérios/
servidores plblicos* entre efetivos, ndo efetivos e comissionados, sendo que: 618 sdo do
interior e 1143 sdo da capital (com 557 servidores do 12 grau e 586 servidores do 2° grau).
Deste ultimo, 75 sdo chefes ou responsaveis, na qual ha: 9 diretores, 27 gerentes, 06
supervisores, 07 assessores, 07 secretarios (secretaria e camara), 19 chefes (gabinete de
desembargador, presidéncia, vice-presidéncia, corregedoria-geral, juiz auxiliar, nucleo e
turmas recursais). Sem incluir a alta diregdo que dispde de 12 desembargadores (2° Grau) e 61
juizes entre titulares e substitutos (1° grau). Sendo que das 75 unidades, ha 125 responsaveis
que lidam com o sistema de avaliacdo de desempenho ou tém algum envolvimento ou nédo
com a avaliacdo.

De acordo com Marconi e Lakatos e, Levin (1996; 1985, apud BERTUSSI, 2012), “a
populacdo a ser pesquisada é definida como o conjunto de individuos que partilham de, pelo
menos, uma caracteristica em comum”. Dessa forma, a populacdo alvo da pesquisa foi
definida pelo 2° grau de jurisdicdo, com chefes ou responsaveis pela insercdo dos dados no
sistema ou possiveis conhecedores do TJAC. Assim, foram definidas as 75 unidades do 2°
Grau e as 125 pessoas aproximadamente, entre chefes ou responsaveis pelas informacdes nas
unidades.

Para determinar o tamanho da amostra (unidades e individuos) Barbetta (2002) e
Fonseca e Martins (1996), delineiam a teoria da amostragem na qual consideram duas
extensdes: o dimensionamento da amostra e a composi¢do da amostra. Para a dimenséo da
amostra foi considerado um erro amostral de 10% (percentual aceitavel para as ciéncias
sociais aplicadas), as formulas utilizadas foram descritas por Barbetta (2002) da seguinte

forma:;

*Dados extraidos das informagdes prestadas pelo Setor de Cadastro e Remuneracao, da Diretoria de Gest&o de
Pessoas do TJAC.
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Sendo:
N — tamanho da populagéo (75 unidades e 125 funcionarios);
n — tamanho da amostra (a definir);
N, — uma primeira aproximagdo do nimero da amostra (100);
E,2 - erro amostral toleravel (10% ou 0,1).
Aplicando a primeira formula (1) o resultado para n, € 100, ja pela segunda formula
(2) obtém-se: n= 75 x 100 / 75 + 100 = 43 unidades e n = 125 x 100 / 125 + 100 = 55
funcionérios aproximadamente.
Assim, o foco da pesquisa buscou envolver 43 unidades (57,33% das unidades da

capital) e 55 funcionarios/servidores (44% da populacdo do 2° grau), dentre as 75 unidades e

os 125 individuos, respectivamente, ou seja, a meta foi questionar uma ou duas pessoas no
maximo de cada unidade. Contudo, a pesquisa no 2° grau de jurisdi¢do, envolveu apenas 25
unidades de 2° grau (33,33% das unidades da capital e 58,14% da amostra). No entanto, foi
possivel atingir os 55 funcionarios/servidores, abordando-se entre duas ou trés pessoas por
setor (conglomeracdo), tendo em vista haver algumas recusas em participar da pesquisa, da
auséncia por motivo de férias e pelo fato de estar proximo ao recesso forense, bem como o0s
funcionarios estarem em processo de transicao para 0S novos gestores.

Quanto a composicdo da amostra, para as unidades seguiu-se 0 método probabilistico
da amostragem aleatdria simples, que de acordo com Fonseca e Martins (1996, p. 181), € o
processo em que se atribui a cada elemento da popula¢do um numero distinto e, depois se faz
sucessivos sorteios até completar o tamanho da amostra. Assim, numerou as unidades de 1 a
75 e procedeu-se o sorteio das 43 unidades. Contudo, para simplificar o procedimento do
sorteio utilizou-se o programa BioEstat 5.0 onde o préprio sistema o fez automaticamente,
bastando para tanto apresentar o tamanho da amostra.

Ja para a composicdo da amostra dos 55 individuos (entre os 125) prevaleceu-se 0
método ndo probabilistico de amostragem intencional, ou seja, a amostra foi escolhida de
acordo com a conveniéncia da pesquisa. Dessa forma, foram escolhidos os diretores, gestores,
gerentes, supervisores, assessores, secretarios, chefes e/ou responsaveis disponiveis a
colaborar e detentores das informacOes necessarias para a elaboragdo da pesquisa
(FONSECA; MARTINS, 1996, p. 183) Assim, justifica-se a ndo representatividade
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probabilistica de todos os funcionarios do 2° grau de jurisdicdo, tendo em vista que nao

alcancaria os objetivos da pesquisa.

3.4 Instrumento de Pesquisa

O instrumento de pesquisa principal foi o questionario cuja elaboracdo levou em
consideracdo a escala de Likert, tipo de questdo fechada que exige a participagdo do
respondente escolhendo somente uma, das varias respostas escalonadas (1-5 ou 1-10). E
considerada uma das mais populares e confidveis maneiras de fazer pesquisas. Essa escala
mede atitudes e comportamentos utilizando op¢des de respostas que variam de um extremo a
outro. Geralmente, trata-se de uma escala de cinco ou sete pontos, com pressupostos
intervalos iguais entre os pontos. Ela avalia o grau de concordéncia e discordancia das
afirmacGes. A principal vantagem das respostas escalonadas é a amplitude de opg¢des de
expressdes em comparacdo com outras, como: “sempre” ou “nunca”’, “sim” ou “ndo”.
Portanto, os cinco, sete ou mais intervalos ajudam a aumentar a fidedignidade do instrumento
(THOMAS, et al, 2011, p. 228).

Dentre as varias técnicas optou-se por escolher os rétulos adequados, que sdo escalas
numeradas ou marcadas de 1 a 5 com a extremidade do intervalo representando respostas
negativas (desfavoraveis), neutras e positivas (favoraveis), sendo: 1- se o pesquisado
discordar totalmente; 2- se o pesquisado discordar parcialmente; 3- nem concordar, nem
discordar; 4- se o pesquisado concordar parcialmente e; 5- se o pesquisado concordar
totalmente. A escala (1 a 5) foi utilizada para as questdes de nimero 1 a 20. Ja a escala (0 a

10) com atribuicdo de conceito/notas foram usadas para as questes de namero 21 a 25.

3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

Quanto ao procedimento de coleta de dados tiveram-se dois focos: O primeiro
externamente, com a coleta e analise documental de leis, resolucGes e outros dados do TIAC
para se identificar e avaliar: quais os procedimentos da avaliacdo de desempenho; qual
sistema é utilizado; como os servidores ou os setores (organizagdo) sdo avaliados e
remunerados. A investigacdo documental foi realizada em documentos disponivel na internet
e na intranet, com base na Lei Complementar Estadual (LCE) n°® 258/2011 e nas Resolucdes
n°09, 10, 14 e 16, do COJUS, e outros dados coletados in locu na instituicao.
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E o segundo internamente, com a aplicacdo do questionario estruturado, contendo 31
questdes (Apéndice A), dividido em quatro etapas: A primeira etapa com foco no perfil
demogréafico da amostra (que estrategicamente foi incluindo no final do instrumento de
pesquisa). Na segunda etapa abordou-se sobre o conhecimento das normatizacdes e do
sistema de avaliacdo de desempenho (compreensdo quanto ao processo/procedimento de
avaliacdo; os critérios de remuneracéo, valorizacdo e motivagdo dos funcionarios). Na terceira
etapa vislumbrou-se os resultados sobre os impactos de implantacdo da avaliacdo de
desempenho e sua contribuicdo aos servidores/funcionarios e a instituicdo (o desempenho
organizacional, funcional e o alcance das metas e objetivos institucionais com a
implementacdo da avaliacdo) e; por fim, a quarta etapa consistiu na pondera¢do dos
servidores/funcionarios sobre a implantacdo da avaliacdo (abordando-se sobre o grau de
aceitacdo ou satisfacdo dos funcionarios e o grau da celeridade processual com a implantagéo
da avaliacéo). Estes procedimentos foram realizados por meio de visitas in locu cujo objetivo
foi coletar as informacGes para investigar os impactos da implantacdo da avaliagdo junto aos
funcionarios ou instituicéo.

E, a quinta etapa, que vislumbrou analisar o software GPWEB para identificar e
descrever como os resultados séo gerados.

Os dados foram tabulados no programa Microsoft Office Excel 2010. Sendo que o
processo de apreciacdo de dados tabulados foram analisados estatisticamente utilizando os
softwares BioEstat 5.0 e IGEst 2.3.5, por meio da estatistica descritiva para varidveis
qualitativas, principalmente no que concerne ao Intervalo de Confianca (IC) no nivel 95%. O
IC 95% significa que o resultado estara dentro de um determinado intervalo em 95 dos 100
estudos hipoteticamente realizados. Portanto, quanto mais estreito for o IC, mais precisa é a
estimativa e, para as variaveis quantitativas se calculou: o minimo (min.), 0 maximo (max.), a
mediana (Md.), a moda (Mo), a média (X) e o desvio-padrdo (DP), com excecdo das
variaveis: faixa etaria e tempo de trabalho que fazem parte do perfil da amostra e ndo retratam
0s objetivos da pesquisa. O desvio-padrdo indica quao grande os valores estdo da média,
assim, quanto menor for o DP mais proximo da média. Essa medida indica o erro e o informa
0 quéo confiavel é o valor encontrado. Além disso, calculou-se o percentual em todas as
etapas. Portanto, a pesquisa foi iniciada com o levantamento de dados por meio da internet de
como funciona a avaliagédo de desempenho no TJAC. E, em seguida, realizou-se a coleta de
dados na amostra acima especificada, com o questionario e, no final foram avaliados os
resultados disponiveis no software. Na analise utilizou-se para as variaveis qualitativas o IC

95% e nas varidveis quantitativas: minimo, méximo, mediana, moda, média e desvio-padréo.
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4 ESTUDO DE CASO

O estudo de caso € voltado ao TJAC (caracterizacdo no item 3.2 acima) e, baseia-se
em avaliar os impactos da implementacdo da avaliagdo de desempenho que recentemente foi
implantado.

De acordo com o Cddigo de Diviséo e Organizacdo Judiciaria em seu art. 6°, da LCE
221/2010, o Tribunal de Justica é composto pelos 6rgdos Jurisdicionais (o Tribunal Pleno
Jurisdicional, as Céamaras, gabinetes de desembargadores e turmas recursais) e
Administrativos (o0 Tribunal Pleno Administrativo, Conselho da Justica Estadual, a
Presidéncia, a Vice-Presidéncia, a Corregedoria Geral da Justica, a Escola do Poder
Judiciario, as Comissfes Permanentes, a Ouvidoria, as Diretorias e as Geréncias),
denominado jurisdicdo de 2° grau. J& a jurisdicdo de 1° grau, na estrutura jurisdicional,
compreende a Auditoria e Conselhos da Justica Militar, os Juizos de Direito, os Tribunais do
Juri e os Juizados Especiais (figuras 5 e 6).

Todavia, para efeito de administracdo do Poder Judiciario, o Estado do Acre divide-se
em: Circunscri¢cbes, Comarcas, Distritos Judiciarios e Regides, ficando o municipio de Rio
Branco classificado como Primeira Circunscri¢do e Entrancia final (art. 24, LCE 221/2010).

ESTRUTURA ORGANIZACIONAL JURISDICIONAL
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Figura 5 - Estrutura Organizacional Jurisdicional do TJAC.
FONTE: LCE n° 221/2010 e 257/2013.
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ESTRUTURA ORGANZAGIONAL ADMMISTRATIVA
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Figura 6 - Estrutura Organizacional Administrativa do TJAC.
FONTE: LCE n° 221/2010 e 257/2013.

O estudo de caso foi delimitado no 2° grau de jurisdi¢do, englobando como o publico-
alvo: os diretores, gerentes, supervisores, assessores, secretarios, chefes ou responsaveis
(conforme a descricdo do item 3.3: populacdo e amostra), tendo em vista que sdo estes 0s
funcionarios/servidores que alimentam o sistema de avaliagdo de desempenho.

Assim, foram investigados os 55 responsaveis ou funcionarios destas unidades
pesquisadas (44% dos funcionarios), por meio do questionario, cujo objetivo foi avaliar os
impactos da implantacdo da avaliacdo de desempenho.

A historia da avaliacdo de desempenho no TJAC é recente. Teve inicio com a LCE n°
258/2013 e sua reestruturacdo por meio da LCE n° 289, de 03 de julho de 2014, quando
instituiu nos artigos 9° a 14, a GAR.

Posteriormente, o COJUS regulamentou a GAR por meio das Resolugdes n°s 09 e 10,
de 01 de janeiro de 2014, publicada em 08 de agosto de 2014, no Diario da Justica Eletronico
(DJE) n° 5.216; Resolugdo n° 14, de 23 de outubro de 2014, publicada em 28 de outubro de
2014, no DJE n° 5.270 e; Resolugédo n° 16, de 21 de novembro de 2014, publicada em 02 de
dezembro de 2014, no DJE n° 5.294.

A efetiva implantacdo da avaliacdo de desempenho passou a valer retroativamente a

partir do més de julho de 2014.
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Na Resolugdo n° 09/2014, em linhas gerais, ficou delineado que a avaliacdo se

restringe ao desempenho institucional (unidades administrativas, judiciarias e de apoio

direto a jurisdi¢do). Para tanto, foi fixado como ponto norteador para o calculo da GAR, o0s
indicadores e as metas do Poder Judiciario Nacional (Superiores Tribunais e Conselho
Nacional de Justica - CNJ), do Poder Judiciario Estadual (Planejamento Estratégico e outras
normativas) e as atividades desenvolvidas por cada unidade. Esses indicadores serdo fixados
anualmente pelo COJUS para viger em um periodo de 12 meses. Sendo que,
excepcionalmente, para 0 ano de 2014 serd mensurado semestralmente. O direito de
recebimento se estende aos ocupantes ativos dos cargos efetivos, em comissdo, em extincao e
aos servidores cedidos ou a disposicao do TJAC.

A concessdo da GAR consiste na avaliacdo dos resultados alcancados pelo TJIAC nas
metas institucionais, definidas pelas diretrizes das metas nacionais (Tribunais superiores, do
CNJ e do TJAC) e, metas setoriais (atividades de competéncia de cada unidade
administrativa, judiciaria e de apoio direto a jurisdicao).

A base de calculo é mensal, porém seu pagamento é acumulativa para um periodo de
12 meses, sendo definida em niveis percentuais sobre o vencimento-base do cargo efetivo do
servidor ou vencimento do cargo em comissao, dentre outras regras, ndo podendo a base de
calculo exceder a 30%, ficando assim distribuida: I- Até 15% para fins de alcance das metas
institucionais e; I1- Até 15% para fins de alcance das metas setoriais.

Portanto, nota-se que cada funcionario/servidor alcancara um valor proporcional aos
percentuais das metas institucionais e setoriais alcancgadas, e calculadas sobre os seus
respectivos vencimentos. Assim, o valor global sera a somatdria dos valores mensais obtidas
no periodo de 12 meses.

O célculo das metas institucionais tanto nacionais quanto do TJAC, ficardo no encargo
da Diretoria de Gestdo Estratégica. Ja para o calculo das metas setoriais, cada unidade ficara
responsavel para quantificar os percentuais ou indice de alcance das metas.

Para a gestdo da GAR foi estruturado o Sistema Eletrénico de Gestdo da GAR,
denominado GPWEB, que tem por objetivo inserir e transmitir as informac6es (calculo dos
percentuais).

A Resolugédo n° 10/2014, fixa os indicadores e metas institucionais e setoriais da GAR
a serem alcancadas no periodo de julho a dezembro de 2014, bem como fixa o percentual
mensal de até 10% sobre as bases de calculo, sendo de até 5% para alcance das metas

institucionais e até 5% para as metas setoriais.
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Para a aquisicao dos objetivos da pesquisa so serdo apresentados alguns indicadores e
metas das Unidades de 2° grau, referente a estrutura jurisdicional e administrativa: abordando
o indice de cumprimento do planejamento estratégico (Quadro 1, do Anexo A), da Diretoria
Judiciéria, com as trés geréncias e o gabinete de desembargador (Quadros 2 e 3, do Anexo B).

A Resolucdo n° 14/2014, faz algumas alteracdes na redacao da Resolucdo n° 09/2014,
bem como acrescenta outros indicadores e metas relativos as unidades de apoio direto a
jurisdicdo de 1° grau (que ndo serdo apresentados por fugir do foco da pesquisa) e das
unidades administrativas de 2° grau, da qual serdo apresentados a Corregedoria-Geral de
Justica e duas Diretorias administrativas (Logistica e Gestdo Estratégica), com as respectivas
trés geréncias (Quadros 4 a 6, do Anexo C).

Na Resolucgdo n° 16/2014, ¢é corrigida a nomenclatura das tabelas das ResolucGes n° 10
e 14/2014, bem como é acrescentada a unidade administrativa da Vice-Presidéncia (Quadro 7,
do Anexo C).

O que se observa nesses indicadores e metas é que cada unidade tem seus proprios
identificadores a cumprir, em alguns ha poucas coincidéncias nos indicadores. Nota-se
também que o foco da avaliacdo de desempenho é voltado para o cumprimento dos servicos
jurisdicionais e administrativos das unidades.

Lembrando gque, a GAR corresponde a um valor pecuniario acrescido aos vencimentos
de cada funcionario/servidor e, portanto, ndo ha prejuizo (punicdo) na esfera administrativa,
caso ndo alcancem as metas. Havera sim, o recebimento do valor remuneratério proporcional
ao desempenho setorial, acrescido do desempenho institucional.

Assim, cada funcionario/servidor tera o seu reconhecimento (remuneratorio) de acordo
com o alcance dos objetivos e metas da instituicdo (metas institucionais e setoriais),

calculados individualmente sobre os seus vencimentos.
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5 RESULTADOS E DISCUSSAO

Este topico esta estruturado em cinco etapas a fim de evidenciar os resultados das
pesquisas (que foi realizada entre os dias 17, 18 e 19 de dezembro de 2014) e das analises
efetuadas. A primeira etapa apresenta os resultados referentes ao perfil demogréafico da
amostra. A segunda etapa aborda sobre o conhecimento dos participantes sobre as
normatizacdes e do sistema de avaliacio de desempenho (compreensdo quanto ao
processo/procedimento de avaliagdo; os indicadores; o programa GPWEB; a clareza, os
objetivos e transparéncias; comunicacdo; o0s critérios de avaliagdo de desempenho,
remuneracdo, valorizacdo e motivacdo dos funcionarios). A terceira etapa demonstra 0S
impactos de implantacdo da avaliacdo de desempenho e sua contribuicdo aos
funcionéarios/servidores e a instituicdo (delineando sobre o desempenho organizacional,
funcional e o alcance das metas e objetivos institucionais com a implementacédo da avaliacéo);
a quarta etapa versa sobre a ponderacdo dos funcionarios/servidores sobre a implantacdo da
avaliacdo (abordando-se sobre o grau de aceitacdo, satisfacao, feedback dos funcionérios e o
grau da celeridade processual com a implantacdo da avaliacdo) e; a quinta etapa descreve 0s
resultados gerados com a implementacdo da avaliacdo de desempenho.

5.1 Etapa 1: Perfil demogréafico da amostra

Os dados a seguir demonstram o perfil dos respondentes da pesquisa, aplicada no
TJAC, cujas informacdes foram estruturadas sobre as seguintes varidveis: qualitativas: sexo,
estado civil, grau de escolaridade e unidade de lotacdo e; quantitativas: faixa etaria e tempo
de servico.

Na variavel género (sexo) nota-se que 56,36% dos participantes sdo do sexo feminino,
com Intervalo de Confianca (IC 95%) entre 43,27% a 68,63%, quer dizer que se for realizada
uma nova pesquisa em 95 de 100 amostras hipotéticas, o resultado estara dentro deste
intervalo (Figura 7, abaixo). Esse resultado pode ser explicado pelo fato do perfil de
profissional requerer uma maior organizacdo, lideranca, compromisso e persisténcia,
caracteristicas essas mais inerentes ao género, bem como o fato das mulheres estarem mais

atuantes e preparadas para 0 mercado de trabalho.



64

SEXO

® Masculino

H Feminino

Figura 7 - Perfil demografico da amostra: variavel sexo.
Fonte: Elaborado pelo autor (através da pesquisa aplicada), usando a
Microsoft Office Excel 2010.

Ainda dentro do perfil, a maioria dos pesquisados sdo casados/as (65,45%), com IC
95% entre 52,25% a 76,64% e, em um percentual menor 25,45% sdo solteiros(as), com IC
95% 15,81% a 38,30% (Figura 8, abaixo).

3.64% ESTADO CIVIL

| 1.82%

3,64%

H Solteiro(a)

m Casado(a)/Unido
Estavel

m Divorciado(a)

W Viuvo(a)

B Separado
Judicialmente

Figura 8 - Perfil demogréafico da amostra: variavel estado civil.
Fonte: Elaborado pelo autor (através da pesquisa aplicada), usando a
Microsoft Office Excel 2010.

Sobre a formacdo académica a maioria dos colaboradores tem ensino superior
(61,82%), com IC 95% entre 48,61% a 73,48%. J& 27,27% (IC 95% entre 17,28% a 40,23%)
dispdem de curso de especializacdo, os demais 10,91% sdao de Ensino Médio (Figura 9,
abaixo). Ndo foi encontrado em nenhum pesquisado o grau de escolaridade em mestrado,

doutorado ou pés-doutorado.
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Figura 9 - Perfil demografico da amostra: variavel grau de escolaridade.
Fonte: Elaborado pelo autor (através da pesquisa aplicada), usando a
Microsoft Office Excel 2010.

A faixa etaria dos colaboradores pesquisados esta na faixa entre 36 a 40 anos de idade
(47,27%), com IC 95% entre 34,69% a 60,21%. As demais idades dos pesquisados estdo na
faixa de: 41-45 anos (16,36%); 31-35 anos (14,55%). N&o foram pesquisadas pessoas na faixa
etaria entre 18-20 anos, muito menos, maior que 50 anos (Figura 10, abaixo).

FAIXA ETARIA (anos)
0,00% 0,00%

="\ 3.64%

W18a20
m21a25
m26a30
m31a35
m36a40
m4lads
W46a50
m+50

Figura 10 - Perfil demogréafico da amostra: variavel faixa etéria (anos).
Fonte: Elaborado pelo autor (através da pesquisa aplicada), usando a
Microsoft Office Excel 2010.

Quando questionados sobre o tempo de trabalho, grande parte respondeu que trabalha
entre mais de 10 anos a menos de 15 anos (30,91%), com IC 95% entre 20,28% a 44,03%.
Neste item de perfil foi encontrando tempos de servigos entre um a mais de vinte e cinco
anos. Ou seja, o Tribunal é muito diversificado quanto ao tempo de servico, 0 que se observa
que ha uma rotatividade funcional e a frequente realizacdo de concurso publico, uma vez que
é possivel encontrar varias temporalidades dentro da instituicdo. Lembrando que este tempo

de servico corresponde ao tempo na instituicdo (Figura 11, abaixo).
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TEMPO DE TRABALHO (anos)
00%

1,82%
7.27%

16,36% m-1

mi}3
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m10}15
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m20}25
m+25

Figura 11 - Perfil demogréafico da amostra: varidvel tempo de trabalho.
Fonte: Elaborado pelo autor (através da pesquisa aplicada), usando a
Microsoft Office Excel 2010.

Quanto a unidade de trabalho, ou seja, onde o0s pesquisados desenvolvem suas
atividades profissionais, em sua maior parte, pesquisaram-se os funcionarios da geréncia
(32,73%), com IC 95% entre 21,81% a 45,90%, seguidos pela Diretoria (16,36%), Assessoria
(14,55%), Secretaria (10,91%) e Camaras (3,64%) (Figura 12, abaixo).

UNIDADE DE TRABALHO
5,45%

16,36%

W Diretoria
M Geréncia
W Assessoria
mCamara

W Secretaria

Gahinete

Qutra un.

Figura 12 - Perfil demogréfico da amostra: variavel unidade de trabalho.
Fonte: Elaborado pelo autor (através da pesquisa aplicada), usando a
Microsoft Office Excel 2010.

Demais dados, percentuais e IC 95% sobre o perfil da amostra podem ser consultados
e analisados na Tabela 1, do Apéndice B.

O perfil da amostra identificada, no que concerne ao grau de escolaridade, é
carateristica inerente a exigéncia do cargo ocupado, uma vez que para ser diretor, gestor ou

chefe, é necessario ter no minimo nivel superior. Contudo, ficou notério que nem todos os
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pesquisados exerciam cargo em comissdo. Também nota-se que grande parte da amostra tem

entre 10 a 15 anos de profissdo, ou seja, ha certa experiéncia de trabalho na instituicéo.

5.2 Etapa 2: Conhecimentos sobre as normatizagdes e o sistema de avaliagéo

Na segunda etapa foi abordado sobre o conhecimento dos participantes sobre as
normatizacgdes e sobre o sistema de avaliagcdo de desempenho.

Quanto ao conhecimento sobre normatizacdes 38,18% (IC 95% entre 26,52% a
51,39%) dos respondentes afirmaram concordar parcialmente ter alto conhecimento sobre a
LC n° 258/2013 que aborda sobre 0 PCCR e a GAR, ja 36,36% (IC 95% entre 24,93% a
49,58%) discordam parcialmente de ter esse alto conhecimento. No entanto, ao avaliar as
respostas sobre a oOtica da afirmacdo favoravel (somatério da concordancia parcial e total) e
desfavoravel (somatdrio da discordancia parcial e total) nota-se que houve uma equivaléncia,
pois ambas atingiram 45,45% (IC 95% entre 33,03% a 58,48%). O que demonstra que uma
parte dos funcionarios tem alto conhecimento da LC n° 258/2013 e a outra parte ndo (Figura
13, abaixo).

O fato de haver alto conhecimento sobre a Lei é explicada, em parte, pelo tempo de
servigo, onde 21,82% tém entre 5 a 10 anos, 30,91% tém entre 10 a 15 anos e 16,36% tém
entre 15 a 20 anos, ou seja, muitos dos funcionarios sdo antigos e a principio sdo
conhecedores das normas.

Quando arguido aos pesquisados sobre o alto conhecimento sobre as resolucdes n° 09,
10, 14 e 16/2014 que tratam sobre a avaliacdo de desempenho, 41,82% (IC 95% entre 29,74%
a 54,97%) afirmaram discordar parcialmente ter este alto conhecimento. Ao analisar a
afirmacdo sobre a perspectiva favoravel e desfavoravel tem-se 27,27% de concordancia contra
58,18% de discordancia, respectivamente (Figura 13, abaixo). Essa negativa é explicada pelo
pouco tempo de existéncia das resolugdes, tendo as mesmas sido iniciadas no més de julho de
2014,

A respeito da importancia das normatizagdes sobre avaliacdo de desempenho 90,90%
consideram positivas (concordancia parcial 50,91% e concordancia total 40%). Ja 5,45%
discordam parcialmente (Figura 13, abaixo). Demais dados, percentuais e IC 95% podem ser
consultados e analisados na Tabela 2, do Apéndice C.



68

QUESTIONAMENTOS SOBRE AS NORMATIZAGOES

50,91
P
e 41,82 40,00
r
c
e
n
t 5,45
u 7,27
a
I
Discordo Discordo Nem concordo, Concordo Concordo
Totalmente Parcialmente nem discordo Parcialmente Totalmente

B 1- Quanto ao alto conhecimento a LC 258/2013.
m 2- Quanto ao alto conhecimento as Resolugdes 09, 10, 14 e 16/2014.
3- Quanto a considerag¢do da importancia das normatizages sobre a avaliagdo de desempenho no TJAC.

Figura 13 — Questionamentos sobre as normatizaces.
Fonte: Elaborado pelo autor (através da pesquisa aplicada), usando a Microsoft Office Excel 2010.

Ainda nesta etapa, no que tange ao sistema de avaliacdo de desempenho, 36,36% (IC
95% entre 24,93% a 49,58%) dos colaboradores asseguraram parcialmente que ndo tém
elevada compreensdo quanto ao processo de avaliacdo de desempenho, enquanto que 25,45%
concordam parcialmente. De modo geral, 52,72% discordam a respeito dessa elevada
compreensdo sobre o procedimento da avaliacdo (Figura 14, abaixo). Esta auséncia de
compreensdo € explicada pela questdo anterior, quanto a falta de conhecimento das
resolucdes, onde 58,18% discordaram (total e parcialmente) ter o alto conhecimento das
resolucdes.

Sobre os indicadores da avaliacdo 38,18% (IC 95% entre 26,52% a 51,39%)
concordam parcialmente ser de facil entendimento. De modo analogo ha o mesmo raciocinio
sobre a facilidade na compreensdo da insercdo de dados no programa GPWEB, 30,91% (IC
95% entre 20,28% a 44,03%) e sobre a clareza e objetividade nos critérios de avaliacdo de
desempenho, 41,82 (IC 95% entre 29,74% a 54,97%). Contudo, no somatoério sobre a
caracterizagdo global as discordancias superam as concordancias, com exce¢do ao
entendimento referente ao programa GPWEB. Assim, tanto os indicadores (47,28%) quanto
aos critérios de avaliacdo (45,46%) trazem indices desfavoraveis e, portanto, divergentes
guando comparados ao maior indicador da varidvel (Figura 14, abaixo). Demais dados,
percentuais e 1C 95% podem ser consultados e analisados na Tabela 3, do Apéndice D.

O que se conclui de maneira global sobre o sistema de avaliacio é que o

processo/procedimento, os indicadores e os critérios utilizados ndo sdo de facil
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compreensdo/entendimento, bem como néo ha clareza nem objetividade no discernimento da

avaliacéo.

QUESTIONAMENTOS SOBRE O SISTEMA DE AVALIAGCAO DE DESEMPENHO

41,82

P 32,73

e

r 36,36 34.55

¢ 23,4

e

n 12, 16,36

t

u 16,36 12 73 .

a : 82

I 64

Discordo Discordo Nem concordo, Concordo Concordo

Totalmente Parcialmente nem discordo Parcialmente Totalmente

B 4- Tenho elevada compreensdo quanto ao processo /procedimento de avaliacdo de desempenho realizado no TIAC.
B 5- Os indicadores utilizados para a avaliagao de desempenho € de facil entendimento.
6- 0 programa GPWEB para a inser¢do de dados € de facil compreensdo.
B 7- Os critérios de avaliagdo de desempenho s8o claros e objetivos.
Figura 14 — Questionamentos sobre o sistema de avaliagio de desempenho.
Fonte: Elaborado pelo autor (através da pesquisa aplicada), usando a Microsoft Office Excel 2010.

Sob outra perspectiva, questionou-se sobre os critérios de remuneracao e valorizacdo
dos funcionarios. Tendo indagado sobre a clareza aos critérios/procedimentos de remuneracéo
dos funcionarios/servidores relacionado ao processo de avaliacdo, sendo que 27,27% (IC 95%
entre 17,28% a 40,23%) dos respondentes asseveraram que discordam em parte dessa nitidez,
0 que corrobora também quando somado ambas as discordancias (47,27%). Todavia, 0s que
concordam (medida global) resumem-se em 36,36% dos pesquisados (Figura 15, abaixo).

Quando questionados sobre a clareza e transparéncia do procedimento de avaliagdo
dos funcionarios/servidores, 40,00% (IC 95% entre 28,12% a 53,19%) foram categoricos em
discordar totalmente. No total essa discordancia corresponde a 65,45%, contra 7,27% de
concordancias (Figura 15, abaixo).

Ja 50,91% (IC 95% entre 38,08% a 63,62%) dos colaboradores afirmaram em sua
totalidade ndo haver comunicacao aos funcionarios sobre os critéerios e resultados da avaliacdo
de desempenho. No conjunto essa discordancia atinge o patamar de 87,27% (Figura 15,
abaixo). Tal quesito vai de encontro com as questdes anteriores, o que reforca a necessidade

da organizacéo de rever alguns aspectos de comunicacao interna.
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Para Pontes (2010, p. 173) o principio fundamental é a participacdo e, portanto,
pressupde-se, dentre outros fatores, “a abertura de dialogo entre os niveis diversos da
empresa, a integracdo dos projetos, a disseminagdo das informacdes, o desenvolvimento e a
valorizagao das pessoas que trabalharam na empresa”.

No que concerne a motivacao dos servidores ap0s a implantacéo da avaliacdo, 34,55%
(IC 95% entre 23,36% a 47,75%) discordam parcialmente, ou seja, os servidores ndo estdo
motivados ap6s a implantacdo da avaliacdo. Este percentual ainda é maior quando se
unificam as duas variaveis discordantes (43,64%), contra 34,54% dos que concordam (Figura
15, abaixo). Pontes (2010, p. 104) descreve que “a motivagdo ¢ o impulso que leva o ser
humano a agir”.

Demais dados, percentuais e IC 95% podem ser consultados e analisados na Tabela 4,
do Apéndice E.

QUESTIONAMENTOS SOBRE OS CRITERIOS DE REMUNERACAO, VALORIZACAO E
MOTIVAGAO DOS FUNCIONARIOS

P 50,91
e
r
c
e
n
t
u
a
|
Discordo Discordo Mem concordo, Concordo Concordo
Totalmente Parcialmente nem discordo Parcialmente Totalmente

M B- Quanto a clareza nos critérios/procedimentos de remuneracdo dos funcionarios no processo de avaliagdo de desempenho.
W3- O procedimento de avaliag@o do funcionario/servidor € claro e transparente.
10- Quanto a comunicacdo aos funcionarios/servidores sobre os critérios e resultados da avaliacdo de desem penho.
W 11- Os servidores estdo mais motivados depois da implantac@o da avaliagdo de desempenho.
Figura 15 — Questionamentos sobre o0s critérios de remuneragdo, valorizagdo e motivagdo dos funcionarios.
Fonte: Elaborado pelo autor (através da pesquisa aplicada), usando a Microsoft Office Excel 2010.

5.3 Etapa 3: Impacto da implantacéo da avaliagdo de desempenho na organizacao

A terceira etapa demonstra os impactos de implantacdo da avaliacdo de desempenho e

by

sua contribuicdo aos funcionarios/servidores e a instituicdo (arrazoando-se sobre: a
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importancia da avaliacdo para o processo decisorio; a eficiéncia do método e sua contribui¢éo
para o desempenho organizacional, funcional e o alcance das metas e objetivos institucionais).

A variavel que retrata sobre a importancia da avaliacdo de desempenho para o
processo decisorio no TJAC teve uma concordancia parcial de 45,45% (IC 95% entre 33,03%
a 58,48%) e concordancia total de 34,55% (IC 95% entre 23,36% a 47,75%). No somatdrio
80,00% aquiescem que é importante a avaliacdo de desempenho (Figura 16, abaixo).

Quando questionados se 0 desempenho dos servidores melhorou com a implantacao da
avaliacdo de desempenho, parte dos participantes, 36,36% (IC 95% entre 24,93% a 48,58%)
foi neutra, ou seja, nem concordaram, nem discordaram. Contudo, na analise genérica 38,18%
opinaram pela discordancia, quer dizer que, com a implantacdo da avaliacdo de desempenho
ndo houve melhorias no desempenho funcional (Figura 16, abaixo).

Na variavel que aborda se a avaliacdo de desempenho contribui para a identificacdo de
problemas e falhas no setor, 41,82% (IC 95% entre 29,74% a 54,97%) citaram concordar em
parte. No geral, a maioria, 56,37% concordou que a implantacdo da avaliacdo contribui para
identificar os problemas e as falhas no setor (Figura 16, abaixo).

Na inquiricdo se os métodos de avaliagdo utilizados pelo TIAC séo eficientes, em
parte, 30,91% (IC 95% entre 20,28% a 44,03%) discordam de tal afirmacdo. A discordancia é
maior ainda, quando se unificam ambas as respostas que contrariam o quesito (49,09%)
(Figura 16, abaixo).

Por ultimo, se arguiu se os objetivos institucionais, metas e indicadores foram
alcancados com a implementacgéo da avaliacdo de desempenho, tendo 43,64% (IC 95% entre
31,37% a 56,73%) dos questionados opinado pela neutralidade (nem concordar, nem
discordar), ja os que concordam corresponde a 29,09% e os que discordam refere-se a 27,28%
(Figura 16, abaixo). Demais dados, percentuais e IC 95% podem ser consultados e analisados
na Tabela 5, do Apéndice F.

Talvez essa auséncia de opinido seja explicada pela falta de conhecimento e
transparéncia sobre as metas e indicadores da instituicdo junto aos funcionarios/servidores.
Ou até mesmo, por considerar que essas informacgdes fazem parte da competéncia da Diretoria

de Gestéo Estratégica.
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QUESTIONAMENTOS SOBRE OS IMPACTOS DA IMPLANI'#@ED DA ﬁVALIAQﬁO DE
DESEMPENHO NA DRGANIZA.QED

43,64
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Discordo Discordo Nem concordo, Concordo Concordo
Totalmente Parcialmente nem discordo Parcialmente Totalmente

W 12- A avaliagdo de desempenho € muito importante para o processo decisario no TIAC.
M 13- Odesempenho dos servidores melhorou depois da implantacdo da avaliacdo de desempenho.
14- A avaliacdo de desempenho contribui para identificar problemas e falhas no setor.
M 15- Os métodos de avaliacdo utilizados pelo TIAC sdo eficientes.
16- Os ohjetivos institucionais, metas e indicadores foram alcangados com a implementagdo da avaliacdo de desempenho.
Figura 16 — Questionamentos sobre 0s impactos da implantacdo da avaliacdo de desempenho na organizagéo.
Fonte: Elaborado pelo autor (através da pesquisa aplicada), usando a Microsoft Office Excel 2010.

5.4 Etapa 4: Ponderagéo dos servidores sobre a implantacédo da avaliacao

A quarta etapa versa sobre a ponderacdo dos servidores/funcionarios sobre a
implantacdo da avaliacdo (abordando-se sobre o nivel de aceitacédo, satisfacdo e feedback dos
funcionarios e o nivel da celeridade processual com a implantacdo da avaliagéo).

Em um primeiro questionamento, 32,73% (IC 95% entre 21,81% a 45,90%) dos
funcionarios/servidores afirmaram ndo terem uma boa aceitacdo quanto ao processo de
avaliacdo, contra 23,64% que aceitam a avaliacdo. Ja os percentuais agregados sdo: 49,09%
de concordancia (ndo aceitam a avaliacdo) e 45,46% de discordancia (aceitam a avaliacdo)
(Figura 17, abaixo).

Indagados se todos os diretores, gestores, gerentes, chefes, secretarios e servidores
devem ser avaliados individualmente no TJAC, 34,55% (IC 95% entre 23,36% a 47,75%)
concordaram parcialmente. Ao todo, a maioria, 52,73% concorda que todos devem ser
avaliados individualmente (Figura 17, abaixo). E importante ressaltar que atualmente, o
Tribunal ndo promove nenhum tipo de avalia¢do, no que concerne ao desempenho individual.
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Deste modo, a implementacdo da avaliacdo de desempenho diz respeito as metas/indicadores
institucionais e setoriais, ou seja, o foco é na organizacao.

Questionados se a instituicdo ou setor promove o feedback (retorno) aos
funcionarios/servidores sobre a avaliacdo de desempenho, com o objetivo de promover o
crescimento pessoal/profissional, a grande maioria, 50,91% (IC 95% entre 38,08% a 63,62%)
discorda parcialmente dessa afirmacdo. Esse percentual sobre a auséncia de retorno aos
funcionarios € ainda maior quando se soma a discordancia (total e parcial), o que corresponde
a 81,82%. (Figura 17, abaixo).

Conforme descreve Leme (2012, p. 17), quem teve o desempenho avaliado, precisa ter
acesso ou informac6es aos resultados, com a finalidade de saber o seu desempenho. “Isto é
justo, pois o resultado ndo deve ficar ao alcance somente do gestor ou do RH”.

Por derradeiro, avaliou-se o grau de aceitacdo e satisfacdo dos servidores quanto a
implementacdo da avaliacdo de desempenho, sendo que 43,64% (IC 95% entre 31,37% a
56,73%) dos pesquisados consideram-se satisfeitos ao concordar parcialmente em acolher a
avaliacdo de desempenho. Esse indice foi maior ainda, quando aglomerado os aspectos
favoréveis (61,82%) (Figura 17, abaixo). Demais dados, percentuais e 1C 95% podem ser
consultados e analisados na Tabela 6, do Apéndice G.

E importante frisar que a pesquisa apontou que os servidores estdo satisfeitos, quando
concordam com a avaliacdo de desempenho. Todavia, ndo tém uma boa aceitacdo quanto ao
processo de avaliacdo. A explicagdo encontra-se na implantacdo recente dessa ferramenta, ou
mesmo pela falta de clareza e transparéncia no processo/procedimento de avaliacdo dos
funcionarios/servidores (figura 15, acima).

Segundo Leme (2012, p. 25), a avaliacdo de desempenho deve levar em consideracao
0 desenvolvimento das pessoas, para tanto deve ter foco nas seguintes perspectivas:

mapeamento, avaliacdo, feedback e plano de acéo.
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QUESTIONAMENTOS SOBRE O GRAU DE ACEITAGCAO, SATISFACAO E FEEDBACK
DOS FUNCIONARIOS COM A IMPLANTACAO DA AVALIACAO

50,91
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Discordo Discordo Nem concordo, Concordo Concordo

Totalmente Parcialmente nem discordo Parcialmente Totalmente

W 17- Os funcionarios/servidores ndo tém uma boa aceitagdo quanto ao processo de avaliacdo de desempenho.
M 18- Todos os diretores, gestores, gerentes, chefes, secretarios e servidores devem ser avaliados individualmente no TIAC.

18- A instituicdo ou setor promove o feedback sobre a avaliaco de desempenho para o crescimento pessoal/profissional do servidor.

M 10- Estou satisfeito(a) com a avaliacBo de desempenho implementado pelo TIAC.
Figura 17 — Questionamentos sobre o grau de aceitacdo, satisfacdo e feedback dos funcionérios frente a
implantacéo da avaliagao.

Fonte: Elaborado pelo autor (através da pesquisa aplicada), usando a Microsoft Office Excel 2010.

Prosseguindo ainda nesta etapa, mas com foco na atribuicdo de notas para 0s quesitos
que dedilham sobre a valorizacdo profissional, a implantacdo da avaliacdo de desempenho, a
celeridade processual na instituicdo (antes e depois da implantacdo da avaliacdo) e, por fim, a
autoavaliacdo no que dizer respeito ao seu desempenho com a implementacdo da avaliacéo.

No quesito da atribuicdo de nota sobre a valorizacdo dos funcionarios/servidores no
TJAC foi computado que, a maioria dos participantes atribuiu nota 8 (21,82%) e nota 5
(20,00%), sendo que a distribuicdo da nota média (X) foi de 5,87 e o seu grau de
concentracdo foi de 2,24, medido pelo Desvio-Padrédo (DP) (Tabelas 7 e 8, abaixo). Isto
demonstra que houve uma variacdo grande quando comparado ao valor médio.

Na imputacdo de nota sobre a implementacdo da avaliacdo de desempenho no TJAC,
grande parte dos respondentes pontuou nota 8 (23,64%), tendo como X= 6,73 e DP= 1,92,
Esse valor também é considerado distante da media (Tabelas 7 e 8, abaixo).

Quanto a avaliagédo sobre a celeridade processual e as melhorias na instituicdo antes da
implementacdo da avaliagdo, 30,91% dos pesquisados aferiram nota 6 e, 29,09% nota 7. A
nota média dos pesquisados foi de 5,76, com DP= 1,25. Este valor é o menor dentre as demais

variaveis e a que mais se aproxima da média (Tabelas 7 e 8, abaixo).
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No que tange a0 mesmo questionamento anterior, porém indagando-se a celeridade
processual e as melhorias na instituicdo, posterior a implantacdo da avaliacdo, 30,91% dos
pesquisados ponderaram nota 7. A média dos respondentes foi de 6,53, com DP= 1,51
(Tabelas 7 e 8, abaixo).

Tabela 7 — Frequéncia de notas atribuidas pelos pesquisados sobre a avaliacdo de desempenho.

Quesitos Notas 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
21- Que nota vocé Fi 1 1 2 6 3 11 6 8 12 5 0
atribui para a
}'jr']%?(')znagf}gs,servidorgsos % 182 18 364 1091 545 2000 1091 1455 2182 909 0,00
no TJAC?
22- Que nota vocé Fi 0 0 0 3 5 9 6 9 13 7 3
atribui para a
atrit P
;T;izr;éeg'tagao gi % 000 000 000 545 909 1636 1091 1636 2364 1273 545

desempenho no TJAC?

23- Que nota vocé Fi 0 0 0 2 9 9 17 16 2 0 0
atribuia para a

celeridade processual e

as melhorias na

instituicio ANTES da % 0,00 0,00 0,00 364 16,36 16,36 3091 2909 3,64 0,00 0,00
implementacéo da

avaliacdo?

24- Que nota vocé Fi 0 0 0 1 7 6 8 17 13 3 0
atribui para a celeridade

processual e as

melhorias na instituicéo

DEPOIS da % 0,00 0,00 0,00 1,82 12,73 1091 1455 30,91 2364 545 0,00
implementagéo da

avaliacao?

25- Que nota vocé Fi 0 0 0 1 1 4 5 12 21 11 0

atribui  para o seu
desempenho profissional

funcional  APC
Ecols OS 3 o 000 000 000 18 18 727 909 2182 3818 2000 0,00

implementacéo da
avaliacdo de
desempenho?

Fonte: Elaborado pelo autor (através da pesquisa aplicada).

De acordo com os colaboradores a implementacdo da avaliacdo de desempenho nédo
foi capaz de melhorar significativamente a celeridade processual e as melhorias na instituigéo.
Contudo, é importante citar que tal situacdo € aceitavel uma vez que sdo apenas seis meses em
que foram implementadas a avaliacdo e, sequer foram concluidas completamente o ciclo de
avaliagdo, que em tese deveriam ser de doze meses. Mas, para a fase inicial considerou-se seis

meses de avaliagao.
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Por fim, os pesquisados atribuiram nota para o seu desempenho profissional/funcional
apos a implementacdo da avaliacdo, ou seja, eles se autoavaliaram. Surpreendentemente a
maioria se pontuou com nota 8 (38,18%), surgindo também notas intermediarias para 7
(21,82%) e 9 (20%), cuja média aritmética foi X= 7,42, com DP= 1,37. Tais notas s&o
superiores aguelas pontuadas sobre a celeridade processual, o que demonstra haver
aceitabilidade da avaliacdo de desempenho, porém, a principio, sem contribuicéo significativa
para a celeridade processual. O que se percebe, também, haver um distanciamento,
demostrada pela ndo uniformidade das notas (Tabela 8, abaixo).

As medidas de dispersdo apresentadas e discutidas, dentre outras, foram calculadas
pelo software BioEstat 5.0, cujos resultados podem ser conferidos na Tabela 8 (abaixo) e no
Quadro 8 (do Anexo D).

Tabela 8 — Ponderacdo da avaliagdo de desempenho na perspectiva dos pesquisados.
Desvio-

Quesitos Minimo Maximo Mediana  Moda Média ~
Padréo

21- Que nota vocé atribui para a
valorizacdo dos funcionarios/servidores no 0 9 6 8 5,87 2,24
TJAC?

22- Que nota vocé atribui para a
implementacdo  da  avaliagdo  de 3 10 7 8 6,73 1,92
desempenho no TJAC?

23- Que nota vocé atribuia para a

celeridade processual e as melhorias na

instituicdo ANTES da implementacdo da 8 8 6 6 5,76 1.25
avaliacao?

24- Que nota vocé atribui para a

celeridade processual e as melhorias na 3 9
instituicdo DEPOIS da implementagéo da
avaliacao?

25- Que nota vocé atribui para o seu
desempenho profissional /funcional APOS 3
a implementacdo da avaliacdo de
desempenho?

Fonte: Elaborado pelo autor (através da pesquisa aplicada), usando os softwares BioEstat 5.0 e IGEst 2.3.5.

7 7 6,53 1,51

9 8 8 7,42 1,37

5.5 Etapa 5: Descric¢édo dos resultados gerados com a implementacgdo da avaliagéo.

De acordo com os indicadores estipulados para todas as unidades, sejam jurisdicionais
ou administrativas, as pessoas responsaveis geram mensalmente os percentuais baseados nas
regras estabelecidas nos Quadros 1 a 7 (no campo: férmula), das resolu¢fes n® 10, 14 e
16/2014 (Anexos A, B e C) e, depois as enviam por meio do software GPWEB, que fica
online no site do TJAC, a Diretoria de Gestdo Estratégica.
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Para os indicadores/metas institucionais (Quadro 1, no Anexo A), a Diretoria de
Gestdo Estratégica fica encarregada de gerar os resultados, bem como consolidar os dados que
servirdo para todas as unidades.

Para os indicadores/metas setoriais jurisdicionais (Quadros 2 e 3, no Anexo B) e
administrativas (Quadros 4 a 7, no Anexo C) fica o responsavel por cada unidade aferir os
resultados e enviar, via online, para o programa GPWEB. Posteriormente, serdo consolidadas
pelo responséavel na Diretoria de Gestdo Estratégica.

Ao final de cada més, estes percentuais serdo transformados (por regra de trés)
proporcionalmente aos percentuais estabelecidos na resolucdo n° 10/2014, ou seja, até 5%
para o alcance das metas institucionais e até 5% para o alcance das metas setoriais.

Os resultados gerados sdo produzidos mensalmente e acumulados para serem pagos
em uma Unica parcela no més de janeiro de cada ano. Sendo que, de acordo com a Resolucao
n® 10/2014, excepcionalmente o periodo € alusivo ao segundo semestre de 2014.

E importante ressaltar que, os resultados gerados no programa GPWEB néo sdo de
facil compreensdo, o que corrobora com os resultados da pesquisa, quando os questionados
afirmaram ndo ter compreens@o ou conhecimento dos processos, procedimentos e indicadores.
Ademais, no programa nem todas as unidades dispdem de resultados, outras apresentam, mas
ndo trazem os resultados consolidados. Acrescido a isso, 0s resultados estdo desatualizados e
ndo exibe o més de julho de 2014. Estes fatores dificultam o entendimento do procedimento,
bem como, compromete a clareza e a transparéncia do processo.

Quanto a terminologia sobre consolidacdo e conversdo, tem-se que: a consolidagdo diz
respeito ao calculo médio dos percentuais, relacionados aos indicadores de cada unidade,
relacionada a cada més. Ja a conversdo € a transformacdo do percentual de 100% para 5%
(metas institucionais) e 5% (metas setoriais), utilizando-se a regra de trés.

A seqguir sera apresentado detalhadamente, como exemplo, os resultados gerados pelas
avaliacOes realizadas pela unidade institucional (TJAC) e setorial (Gabinete de
Desembargador), do 2° grau, referentes ao més de dezembro de 2014.

Para as metas institucionais: Ficou instituido pela COJUS, para dezembro de 2014,
cumprir como meta 85% do Planejamento Estratégico, tendo sido atingido 100%. Os
resultados alcancados foram convertidos, alcangando-se 5%, conforme estd demonstrado na
Tabela 9 (abaixo) e na Figura 18 (do Anexo E).
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Tabela 9 — Resultados gerados na avaliacdo de desempenho para as metas institucionais (%).

Indicadores Meta (%) Percentual alcancado
Acompanhamento da Resolucéo n® 75/CNJ. - 100,00
Acompanhamento das Metas Nacionais. - 100,00
Acompanhamento do Planejamento Estratégico de 2010/2014 85 100,00
CONSOLIDACAO DOS RESULTADOS - 100,00
CONVERSAO - 5,00

Fonte: Elaborado pelo autor (com base nas informagdes do programa GPWEB, extraido em 06/01/2015).

Para as metas setoriais: por exemplo, o Gabinete da Desembargadora Denise Bonfim
(unidade jurisdicional), deveria cumprir as metas determinadas, conforme Quadro 3, Anexo B
e representada na Tabela 10 (abaixo). Tendo obtido como resultados, em dezembro de 2014, o
percentual de 4,24%, conforme esta demonstrado na Tabela 10 (abaixo) e na Figura 19 (do
Anexo E).

Tabela 10 — Resultados gerados na avaliacdo de desempenho para as metas setoriais: Gabinete de
Desembargador (%)

Indicadores Meta (%) ETEEE]

alcancado
indice de agilidade na decisdo dos processos conclusos. 100 37,41
indice de agilidade na lavratura de acérdéos. 100 100,00
indice de cumprimento da meta 1 de 2014 do CNJ. 100 63,16
indice de cumprimento da meta 2 de 2014 do CNJ. 100 100,00
indice de cumprimento da meta 4 de 2014 do CNJ. 80 100,00
indice de cumprimento da meta 6 de 2014 do CNJ. 100 100,00

indice de participacdo na elaboracéo do planejamento estratégico 2015/2020. 20 (eventos)

30(reunides) 27,77 (92,57)

indice de redugéo de consumo de papel (em quantidade) 10 25,00 (100,00)*
CONSOLIDACAO DOS RESULTADOS - 84,71
CONVERSAO - 4,24

Fonte: Elaborado pelo autor (com base nas informacdes do programa GPWEB, extraido em 06/01/2015).
Notas:
*Valores convertidos, levando em consideracéo 100%.

Para o resultado final em cada més, se faz um somatério da avaliacdo de desempenho
institucional com o setorial, dessa forma, o Gabinete alcan¢ou 9,24% no més de dezembro
de 2014, para 0os meses anteriores é feito 0 mesmo procedimento. Assim, cada servidor
lotado naquele setor terd a sua remuneragédo calculada sobre o seu vencimento, levando em
consideracdo o percentual alcancado em cada més, referente ao ano 2014. Os resultados

gerados pelo programa GPWEB sobre a avaliagdo de desempenho, para o0 més de dezembro



79

de 2014, da Diretoria Judiciaria, Corregedoria Geral, Diretoria de Logistica e Vice-
Presidéncia podem ser observados nas Figuras 20 a 23, do Anexo E.

Para simplificar serdo apresentados, resumidamente, os resultados consolidados da
avaliagdo de desempenho com sua respectiva conversdo, relacionados a algumas unidades
jurisdicional e administrativa do 2° grau (meses de agosto a dezembro de 2014), conforme a
Tabela 11 (abaixo).

Tabela 11 — Resultados gerados pelo programa GPWEB na avaliacio de desempenho para o ano de 2014.

Metas un. Setores Caracteristica JUL AGO SET ouT NOV DEZ
8 %] Consolidador (%) * 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00
E<  TODAS TODOS
2 o Conversor (%) * 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00
Consolidador (%) * * * * * 100,00**
g Gabinete Conversor (%) * * * * * 5,00
3 2 Conversor (%)
‘a Institucional + Setorial * 5,00 5,00 5,00 5,00 10,00
f‘-..) Consolidador (%) * * * * * 100,00**
.‘>i Assessoria e Nlcleo de  Conversor (%) * * * * * 5,00
Repercussao % Conversor (%) o
Institucional + Setorial 5,00 5,00 5,00 5,00 10,00
Consolidador (%) * 82,63 92,16 84,01 82,98 86,04
Gabinete Conversor (%) * 4,13 4,61 4,20 4,15 4,30
X Conversor (%) o
- Institucional + Setorial 913 9,61 9,20 9,15 9,30
(%) S Consolidador (%) * 82,27 88,88 83,76 84,56 41,03
% ,g s Assessoria Conversor (%) * 4,11 4,44 4,19 4,23 2,05
k= Z % Conversor (%) *
E _g = Institucional + Setorial 911 944 919 9,23 7,05
wn .
< § Consolidador (%) * 82,63 92,16 84,01 83,30 25,64
S Geréncia de Servicos  Conversor (%) * 4,13 461 4,20 4,17 1,28
= Awliares % Conversor (%) * 913 961 920 917 628
_g Institucional + Setorial D ’ 0 ' '
& Consolidador (%) @ 83,63 112,06' 104,01' 83,30 65,64
5 Geréncia de Fiscalizagdo  Conversor (%) * 4,18 5,00 5,00 417 3,28
O Extrajudicial S Conversor (%) .
Institucional + Setorial 918 10,00 10,00 9.17 8,28
Consolidador (%) * 85,52 93,46 86,68 86,09 88,04
Geréncia de Fiscalizagdo  Conversor (%) * 4,28 4,67 433 4,30 4,40
Judicial ¥ Conversor (%) *
9,28 9,67 9,33 9,30 9,40

Institucional + Setorial

Continua.
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Tabela 11 — Resultados gerados pelo programa GPWEB na avaliacdo de desempenho para o ano de 2014

(Continuacéo).

SETORIAIS
(Administrativo)
Diretoria de Gestéo Estratégica

S
w23 &
<8 3
Igs 4
x s )
O c <
EE =
cn'g 2

S g

(a]

&

~ N
ng 8
<5 =
gE 3
e o
.2 ‘=
%3 =]
[(a]

SETORIAIS
(Jurisdicional)
Gabinetes de Desembargadores

Continua.

Diretoria

Geréncia de
Planejamento e
Orgamento

Geréncia de Projetos

Geréncia de Processos

Diretoria

Geréncia de Contratacdo

Geréncia de Instalagdes

Geréncia de Bens e
Materiais

Diretoria

Geréncia de Distribuicao

Geréncia de Feitos
Judiciais

Geréncia de Apoio as
Sessbes

Des? Eva Evangelista

Des. Samoel Evangelista

Des. Pedro Ranzi

Consolidador (%)
Conversor (%)

X Conversor (%)
Institucional + Setorial

Consolidador (%)
Conversor (%)

3 Conversor (%)
Institucional + Setorial

Consolidador (%)
Conversor (%)

X Conversor (%)
Institucional + Setorial

Consolidador (%)
Conversor (%)

X Conversor (%)
Institucional + Setorial

Consolidador (%)

Conversor (%)

X Conversor (%)
Institucional + Setorial

Consolidador (%)
Conversor (%)

% Conversor (%)
Institucional + Setorial

Consolidador (%)
Conversor (%)

X Conversor (%)
Institucional + Setorial

Consolidador (%)
Conversor (%)

X Conversor (%)
Institucional + Setorial

Consolidador (%)

Conversor (%)

X Conversor (%)
Institucional + Setorial

Consolidador (%)
Conversor (%)

% Conversor (%)
Institucional + Setorial

Consolidador (%)
Conversor (%)

X Conversor (%)
Institucional + Setorial

Consolidador (%)
Conversor (%)

X Conversor (%)
Institucional + Setorial

Consolidador (%)
Conversor (%)

X Conversor (%)
Institucional + Setorial

Consolidador (%)
Conversor (%)

¥ Conversor (%)
Institucional + Setorial

Consolidador (%)
Conversor (%)

X Conversor (%)
Institucional + Setorial

5,00

94,31
4,72
9,72

96,94
4,85

9,85

86,95
4,35

9,35

5,00

97,05
4,85
9,85

91,33
4,57

9,57

76,20
3,81

8,81

5,00

94,24
4,71
9,71

87,55
4,38

9,38

86,49
4,32

9,32

106,07*
5,00
10,00

84,08
4,20

9,20

86,09
4,30

9,30

100,00**
5,00
10,00

100,00**
5,00

10,00

100,00**
5,00

10,00

100,00**
5,00

10,00

100,00**
5,00
10,00

6,06
0,30

5,30

102,91*
5,00

10,00

5,05
0,25

5,25

16,51
0,83
5,83

5,05
0,25

5,25

5,05
0,25

5,25

3,79
0,19

5,19

116,28
5,00
10,00

88,58
4,43

9,43

84,19
4,21

9,21
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Tabela 11 — Resultados gerados pelo programa GPWEB na avaliacdo de desempenho para o ano de 2014
(Continuacéo).

Consolidador (%) @ 97,97 102,63 93,37 92,57 94,19

Des. Adair Longuini Conversor (%) * 4,90 5,00 4,67 4,63 4,71
0,

nsiticional « Seorial  * 9% 1000 967 963 971

Consolidador (%) 3 9,38 5,81 9,89 7,53 31,02

DZS. Rlogertqfarros Conversor (%) * 0,47 0,29 0,49 0,38 1,55
tual Presidente 0

Istiucional+ Setoril  * 547 529 549 538 655

Consolidador (%) @ 101,46' 8453 102,23 9350  105,85"
Conversor (%) * 5,00 4,23 5,00 4,68 5,00

Des? Cezarinete Angelim

3 Conversor (%)
Institucional + Setorial * 10,00 9,23 10,00 9,68 10,00
Consolidador (%) * 92,17 91,69 94,74 94,48 84,71
g Des? Denise Bonfim  Conversor (%) * 461 458 474 472 424
B X Conversor (%)
~ g Institucional + Setorial * 9’61 9’58 9'74 9'72 9'24
% g € Consolidador (%) * 76,14 73,65 85,89 88,08 85,80
~ ' % *
:(32: é 2 Des. Francisco Djalma g(énversor ((‘:)//o; 3,81 3,68 4,29 4,40 4,29
= [<5) onversor (7o *
% 5, E Institucional + Setorial 881 8,68 9,29 9,40 9,29
% Consolidador (%) * 96,10 112,60 96,07 96,53 98,33
= Des? Waldirene Cordeiro  Conversor (%) e 4,81 5,00 4,80 4,83 4,92
o X Conversor (%)
Institucional + Setorial * 9'81 10’00 9'80 9'83 9'92
Consolidador (%) @ 105,08' 9841 9361  104,38' 115,08
Des? Regina Ferrari Conversor (%) * 5,00 4,92 4,68 5,00 5,00
% Conversor (%) o
Institucional + Setorial 10,00 9,92 9,68 10,00 10,00
Consolidador (%) * 85,17 96,69 98,71 96,80 100,88"
Des. Laudivon Nogueira ~ CONVversor (%) * 4,26 4,83 4,94 4,84 5,00
X Conversor (%)
Institucional + Setorial * 9.26 9,83 9.94 9,84 10,00
Consolidador (%) * 95,71 86,37 99,50 89,08  103,08"
Des. Junior Alberto Conversor (%) * 4,79 432 4,98 4,45 5,00

% Conversor (%) o

Institucional + Setorial 9,79 9,32 9.98 9.45 10,00
Fonte: Elaborado pelo autor (com base nas informacGes do programa GPWEB, extraido em 06/01/2015).

Notas:

'Erro de Percentual.

*Valor ndo disponivel no programa GPWEB.
**Valor ndo consolidado pelo sistema.

Pela Tabela 11 (acima) ver-se que algumas unidades cumpriram os indicadores/metas
delineados pelas ResolugBes n° 10, 14 ou 16, ambos de 2014. Todavia, outras unidades
ficaram aquém do cumprimento de seus indicadores/metas. Sendo que praticamente tiveram
como fonte de remuneracdo, apenas os valores relacionados ao cumprimento dos
indicadores/metas gerais da instituicdo (TJAC).

A luz do que foi exposto, nota-se que a avaliagdo de desempenho, auxiliada pela
ferramenta tecnologica computacional facilitou a visualizagdo do andamento da instituicéao,
principalmente a setorial. Portanto, o desempenho é visto como um aspecto qualitativo da
prestacdo jurisdicional e administrativo. Logo, a qualidade do trabalho é um importante

mensurador para se alcancar os objetivos e metas, bem como auxiliar no processo decisorio,
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além de se tornar um indicador util na prestacdo dos servicos junto a sociedade, trazendo
eficécia, eficiéncia e transparéncia.

O que se pode concluir que este resultado pode funcionar como um termémetro para
mensurar ou medir o grau de realizacdo das atividades. Além de propiciar na identificacdo dos
possiveis problemas, bem como de incentivar os funcionarios quanto ao cumprimento dos

objetivos setoriais e institucionais.
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6. CONSIDERACOES FINAIS E RECOMEDACOES

Nesta pesquisa, ficou evidente a importancia da implementacdo da avaliagdo de
desempenho, tanto no aspecto institucional, funcional e profissional, pois ela pode auxiliar em
todo o processo da instituicdo e servir como suporte para que a Administracéo alcance os seus
objetivos e metas. Entretanto, como em todo e qualquer processo ha fatores positivos e
negativos. Neste trabalho, detectou-se durante a pesquisa certa insatisfacdo e recusa por um
grupo de pessoas, quando 49,09% afirmaram ndo ter uma boa aceitacdo ao processo de
avaliacdo, 0 que ja era previsivel, dado o pouco tempo de existéncia da avaliacdo (somente
seis meses). Ademais, toda mudanca provocar certo desconforto e, consequentemente, a
rejeicao.

Para Leme (2012, p. 14), “o periodo entre a divulgacdo do inicio da avaliacdo
(empenho dos colaboradores) e 0 momento da avaliacdo deve ser suficiente para que possam
ser gerados resultados”. Ele descreve ainda, que “Geralmente, esse periodo é de, no minimo,
seis meses e, mais comum, de um ano”.

Outro fator que influenciou negativamente foi a auséncia de comunicacéo,
esclarecimentos e informacOes sobre o processo/procedimentos sobre o funcionamento do
sistema de avaliativo, ou seja, faltou a ligacdo entre o elemento central desse processo (0s
profissionais da organizacdo) e a instituicio. O que deve ser foco de observacdo da
instituicdo pesquisada.

E necessario mencionar que, muito embora haja varios meios de acesso a informacao,
percebeu-se que muito dos pesquisados ndo examinam, consultam ou leem as normatizacdes.
Tal percepcdo fora vislumbrado através da pesquisa, quando 45,45% dos colaboradores
responderam n&o conhecer a LC n° 258/13, bem como 58,18% afirmarem que ndo conhecem
as resoluces. E importante frisar que tais normatizacdes podem ser consultadas através do
site da instituicdo, onde qualquer pessoa (interna ou externamente) pode ter acesso. Associado
a isso, pode-se mencionar a falta de comunicacdo e informagdo dos processos ou
procedimentos da avaliagdo de desempenho. Tudo isso, de certo modo dificultou o
entendimento e a aceitacdo da avaliacdo de desempenho.

Insta salientar que o processo de avaliagdo objetiva trazer beneficios pecuniarios aos
funcionarios/servidores, ou seja, ndo ha perca salarial nem progressdo funcional, o que ha é
um acréscimo aos vencimentos, no inicio de cada ano e, em contrapartida a instituicdo ¢
beneficiada com o cumprimento dos objetivos e metas estabelecidas no Planejamento

Estratégico e as metas nacionais do CNJ. Esta visdo ndo ficou clara ou muito perceptivel
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pelos funcionarios/servidores da organizagdo, quando 52,72% afirmaram nao ter elevada
compreensdo sobre o processo/procedimento da avaliacdo de desempenho realizado no TJAC,
e, ainda, quando 45,46% discordaram (no geral) quanto a clareza e objetividade dos critérios
dessa avaliagéo.

Dessa forma, o processo avaliativo é favoravel em termos remuneratorios, bem como
de grande contribuicdo para a administracdo, no sentido de identificacdo de falhas e
problemas no desenvolvimento das atividades funcionais, com 56,37% de concordancia total.
Por outro lado, é desfavordvel quando h& obscuridade ou auséncia de informagfes que
compromete a transparéncia.

No que tange aos procedimentos de avaliacdo de desempenho ficou demonstrado que
cada setor desenvolver sua producao e as enviam por meio do programa GPWEB a Diretoria
de Gestdo Estratégica. Este as consolidara ao periodo de doze meses. Contudo, para 0 ano de
2014, foi considerado o periodo de seis meses. Também ficou claro que a avaliagcdo, mensura
0s objetivos e metas institucionais e ndo o escopo individual de cada profissional da
organizacdo. O que justifica a auséncia de compreensdo quanto ao processo/procedimento da
avaliacdo de desempenho, dos indicadores utilizados e sobre os critérios (genérico) dessa
avaliacdo. Além da neutralizada no quesito que indaga, se 0s objetivos, metas e indicadores
foram alcancados com a implementacdo da avaliacdo.

Com o processo/procedimento de avaliacdo de desempenho foi possivel avaliar que
nem todas as unidades conseguiram cumprir 0s seus objetivos (metas), pois obtiveram um
péssimo resultado na avaliacdo, o que se confirma com a opinido dos pesquisados quando eles
afirmam que o método de avaliacdo ndo é suficiente para dar celeridade processual e
promover melhorias na instituicdo, bem como quando é atribuido nota média de 5,76 (para a
celeridade processual e melhorias institucionais antes da implementacao da avaliagcdo) e nota
média de 6,53 (para a celeridade processual e melhorias institucionais depois da
implementacdo da avaliacdo). Resultando numa diferenca muito pequena de 0,77 (13,37%).
Ou seja, ndo ha, em parte, um resultado significativo e satisfatorio que sejam relevantes.

Corroborando com os resultados da pesquisa, foi pertinente observar que a insercao
dos dados é de facil compreensdo, porém o processo ou procedimento é de dificil
entendimento. Também foi possivel observar que, embora o sistema seja seguro, alguns
valores percentuais continham erros, além disso, algumas unidades ndo apresentavam 0s
resultados, outras ndo tinham o consolidador dos resultados da GAR (indice importante para

se calcular o percentual a ser convertido e, posteriormente calcular o valor pecuniario) no
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programa GPWEB. Evidentemente € necessario corrigir algumas configuracbes para dar
maior segura e confiabilidade ao processo.

Portanto, muito embora alguns funcionérios/servidores ndo colaborem e rejeitem o
processo ou procedimento de avaliagdo de desempenho organizacional, seja por quaisquer
motivos que fogem do foco da pesquisa, ha de se observar os inegaveis beneficios tanto para a
instituicdo que cumprira com seus objetivos e metas institucionais, como para os servidores
que receberdo um acréscimo em seus vencimentos. Dessa forma, conclui-se que o processo de
avaliacdo de desempenho teve um impacto positivo, ja que 90,91% consideraram importantes
as normatizacGes sobre a avaliacdo, bem como 80,00% afirmaram ser formidavel para o
processo decisorio. Além disso, a instituicdo do Tribunal de Justica contribuiu para inovar em
novas ferramentas tecnoldgicas para a organizacdo. Ha de se ressaltar apenas que haja mais
didlogo e comunicacdo entre a instituicdo e todos os profissionais, o que 87,27% dos
colaboradores consideraram como negativo a auséncia de comunicacdo e, dos critérios e
resultados da avaliacéo.

Por fim, insta salientar que a avaliacdo de desempenho do TJAC enquadra-se em uma
metodologia moderna, na qual utiliza o método avaliacdo por resultados, com usufruto da
tecnologia computacional.

Como sugestdes e recomendacdes acredita-se que uma das praticas adequadas seria
estender e acrescentar a este sistema a avalia¢do individual, utilizando-se 0 método 360° com
0 uso de ferramentas computacionais. Estad metodologia esboca que cada funcionario avalia e
é avaliado por todos, seja internamente ou externamente a instituicao.

Outro fator preponderante para o trabalho, no que concerne a avaliacdo de
desempenho seria realizar a pesquisa junto aos demais funcionarios da capital e do interior.
Bem como, que o TJAC implemente treinamentos e/ou programas para divulgar as resolucdes
e outras normas junto aos colaboradores. E, ainda, a necessidade de melhorar a comunicacéo,
tendo em vista que, grande parte das respostas estd ligada as falhas no processo de
comunicacéo e divulgacdo de informacdes aos respondentes.

Considerando, ainda, que a avaliacdo € processo recentissimo na instituicdo e, deste
modo, ficou visivel que nem todos tinham uma convicc¢do concreta sobre a metodologia da
avaliacdo. Assim, recomenda-se para trabalhos futuros fazer uma nova avaliacdo ap6s o ciclo
de 12 meses, para poder avaliar melhor a maturidade dos funcionarios e do sistema. E
também, que se desenvolva um trabalho que pesquise a funcionalidade e a efetividade da
comunicagéo interna. E, por fim, um trabalho que estude os fatores motivacionais dentro da
instituicdo do TJAC.
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ANEXOS

ANEXO A - Indicadores e Metas Institucionais para as Unidades Judiciarias, Administrativas
e de Apoio a Jurisdi¢do do TJAC.

ANEXO B - Indicadores e Metas Setoriais para as Unidades Judiciarias do 2° Grau.
ANEXO C - Indicadores e Metas Setoriais para as Unidades Administrativas do 2° grau.
ANEXO D - Resultados estatisticos da pesquisa realizada no TJAC.

ANEXO E — Resultados gerados na avaliacao de desempenho para dezembro de 2014.
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ANEXO A - Indicadores e Metas Institucionais para as Unidades Judiciarias,
Administrativas e de Apoio a Jurisdi¢do do TJAC.

Quadro 1 — Indicadores e Metas Institucionais para todas as unidades do TJAC.

PODER JUDICIARIO
ESTADUAL

20102014

ano de 2014

ano de 2014

UNIDADES ITEM INDICADOR DESCRIQ.&O DO INDICADOR FORMULA META
TODAS AS . B } - ) . -
Indice de cumprimento do Cumprir os indicadores do % de cumprimento dos indicadores
UNIDADES DO . . ;
1 planejamento estrategico plangjamento estrategico para o do planejamento estratégico para o 85%

Fonte: Resolucéo n°® 10/2014.
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ANEXO B - Indicadores e Metas Setoriais para as Unidades Judiciarias do 2° Grau.

Quadro 2 — Indicadores e Metas Setoriais: Diretoria Judiciaria e suas geréncias.

jurisdicionais de 1° grau

na fila de trabalho

GERENCIA / -
o DESCRIGAQ DO =
UMIDADE SUPERVISAQ { SETOR/ | ITEM INDICADOR FORMULA META
o INDICADOR
FUNGCAO
100% de distribuiao dos|
ndice de Atualizagdo dal Atualizar a distribuigdo e - processos recebidos na
S % de distribuigdo dos -
1 fila *Validar Processos| represada dos processos rocessos inclusos na fila de trabalho até a
Recebidos da 13| recebides da 12 instincia no P fila deﬂtrabalho‘r entrada em vigor da
nstancia® prazo de B0 dias Resolugdo, com 50% a
cada 30 dias
Distribwuir processos
ndice de aglidade no jurisdicionais e fazé-los u "
Earicads ! ; % de distribuigio dos |100% de distribuicio dos
2 kadastro, digitalizagio de] conclusos em ate 48 horas a | i
as e distribuicBo de| contar do recebimento processos inclusos na | processos recebides na
pegas & dstibuigac : fila de trabalno fila de trabalho
processos jurisdicionais  fexcetuados os processos com
pendéncias
N ndice de agilidade nol Distribwuir processos
GERENCIA DE e 4 _tg s | lunsdicionais e fazé-ios | % oe distribuigio de |100% de distribuiBo dos
DISTRIBUI(;.E\.O - GEDIS 3 Faciastro. |.g| ?IZ?‘}.&O = conclusos em até 24 horas a | processos urgentss processos urgentes
pecas e distribuicdo de| - - )
sos  iurisdicionais contar do recebimento, inclusos na fila de recebidos na fila de
. f2xcetuados os processos com trabalho trabalho
prgentes .
pendéncias
Redistribuir processos .
ndice de agiidade na| jurisdicionais em 48 horas a %E:Sref('i'::i“ 100% de redistribuigio
4 pedistribuicdo de]  contar do recebimento, - P dos processos recebidos
L inclusos na fila de
processos jurisdicionais  fexcetuados os processos com trabaiho na fila de trabalho
pendéncias
DIRETORIA teribui o
) ndice de agiidade na| TEUSWBUIrPrOCeSSos ) o etibuicho | 100% de redistibuicio
JUDICIARIA — o a junisdicionais urgentes em 24
5 redistribuigao de dos processos dos processos urgentes
DIJUD - I . horas a contar do . L
processos  jurisdicionais - urgentes inclusos na recebidos na fila de
recebimento, excetuados os
urgentes . . fila de trabalho trabalho
processos com pendéncias
Indice de informagdo dos|
relatdrios estatisticog Elaborar e divulgar relatérios Quantitativo de
5 mensais de produtividade] . . g . - .. . 100% de divulgacio dos
o estatisticos ate o décimo dia | relatgrics divulgados .
do  Pleno  Jurisdicional, domas no prazo estabelecido relatorios
FPlenc Administrativo & P
COJUS
. - Fazer movimentagao
7 Indu?e s: i:.g|l|dade na processual em até 60 dias % de processos 100% de processos
mevimEntagac jcontades da entrada na fila de movimentados movimentados
processual
trabalho
GERENCIA DE FEITOS
JUDICIAIS - GEJUD - . Encaminhar os recursos com
Indice de agilidade nof — 7, L
ocessamenta dos|  iuizo de admissibilidade
3 Pr positivo aos Tribunais % de processos 100% de processos
r=cursos para o3 - . ) )
. - . Superiores e STJ em até 15 remetidos remefidos
Tribunais Superiores & X
=TF dias a contar do recebimento
- na fila de trabalho
indice de agilidade nal Encaminhar os processos
g baixa de processog| julgados a origem em ate 15 % de processos 100% de processos
julgados  aos  orgdos| dias a contar do recebimento | devolvidos & origem devolvidos a origem

Continua.



96

Quadro 2 — Indicadores e Metas Setoriais: Diretoria Judiciaria e suas geréncias (Continuagéo).

indice de atendimento 3}
demanda

Baixar (arquivar) mais

Total de processos
baixados/ total de

100% de processos

10 processos orgindrios do que .
05 que entram Processos Noves X arquivados
(Rles. 76 do CNJ) 100
- - Incluir processos em pauta de
11 ::&ﬁ:ﬁgded:g”l?gg:ssg julgamento na primeira sessdo % de processos 100% de processos
L a partir da entrada na fila de pautados pautados
nas pautas de julgamento trabalho
Publicar acorddos/ resumo dos|
12 Indice de agilidade ngl julgados em até 48 horas a acérd;ose.fiemenms acérc;a;]t?isnintas
publicagdo de acordios | contar do recebimente na fila : - )
de trabalho publicados publicados
- - Fazer conclusos os processos -
13 Ind|pe de Ei.g|||dade 3y com pedidos de vista em até  de Processos 100% de processos
movimentagao dos{ submetidos a - - o
oCESS0S 24 horas contadas da entrada conclusio submetidos a conclusao
Pr na fila de trabalho
indice de informac&o dos| Quantitativo d
. . relatorios estatisicos|Elaborar relatérios estatisticos vaniiaive ¢ 100% de divulgacéo dos
GEREMNCIA DE APOIO AS 14 mensais de produtividade; até o décimo dia do més relatdrios divulgados relatérios
= das 1° e 2* Camarag] no prazo estabelecido
SESSOES - GESES Civeis e da Camarg|
Criminal
indice de agilidade ng
expedigdo de certiddes Expedir certiddes de
15 |de julgamentos/ liberacio] julgamento em até 48 horas a | % de certidBes de 100% de certiddes de
dos  processos  parafeontar da realizacfio da sess@ofulgamentos expedidas| julgamentos expedidas
lavratura de acorddosi] de julgamento
resumo dos julgados
indice de agilidade na| Encaminhar os processos
baixa de  processos| julgados & origem em ate 15 % de processos 100% de processos
16 |julgados a@os  Orogdos| dias a contar do recebimento | devolvidos & origem devolvidos @ origem
jurisdicionais de 1° grau na fila de trabalho
indice de atendimento § Bsixar (arquivar) maé Total de processos
demanda akear ﬂl’_ql..ll\i:ﬂ!'_l mais baixados! total de 100% de processos
processos onigindrios do que ]
17 0s que entram ProCessos Novos X arquivados
(Res. 76 do CNJ) 100
20% nos eventos & 30%
indice de participacdo na] Participar dos eventos e %.de SeNIdOI‘t_BS das nas reunies de
o - unidades convidadas |trabalho, ressalvadas as
elaboracéo do| reunides de trabalho do -
. . . . . presentes nos eventos]  convocagdes que
18 planejamento estratégico| planejamento estratégico em . .
. X & nas reunides de | estabelecer percentuais
201572020 que a unidade for convidada -
trabalho MENOres ou maiores de
TODAS AS GERENCIAS presencas necessarias
DA DIJuD
s Redugdo de 10% do
- - % de redugéo do £
Indice de reducéo de - consumo de papel
Reduzir o consumeo de papel | consumo de papel
19 consumo de papel

pela unidade

comparado com o gasic
em junho de 2014

Fonte: Resolucéo n°® 10/2014.



Quadro 3 — Indicadores e Metas Setoriais: Gabinetes dos Desembargadores.
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GEREMNCIA /
UNIDADE SUPERVISAQ | SETOR [ ITEM INDICADOR DESCRII;;\O DO INDICADOR FORMULA META
FUNGAD
100% dos
Indice de agilidade] Manter atualizada a fila de Processos
" . % de processos
1 ha decisc dos| trabalho - processos com até decididos em até 100 conclusos devem
processos 100 dias de conclusdo - elaborar| dias sair da fila de
foncluscs minuta de julgados trabalho em até 100
dias da conclusdo
Indice de] Julgar quantidade maior de Total de processos
2 lcumprimento dal processos de conhecimento do | julgados -1 / Total de 100%
meta 1 de 2014 do| que os distribuidos no ano processos entrados -
I comrente Processos cancelados
Indice dej . ) Total de processes
feumprimento dal Identificar e julgar pe.lo r_nerlms julgados f Total de
3 50% dos processos distribuidos 100%
meta 2 de 2014 do| até 31/12/2010 no 1° grau processos enguadrados
oM na meta 2 x 0,580 x 100
Identificar e julgar as agdes de
Indice de]improbidade administrativa e as | Total de julgados { Tetal
4 kumprimento da] acdes penais relacionadas a de processos 0%
Imeta 4 de 2014 dof crimes contra a administragdo | enquadrados na meta 4
N publica distribuidas até 31 de x1x 100
dezembro de 2012
Indice de |dentificar e julgar, até Total de processos
GABINETES DOS TODOS OS SERVIDORES 5 kumprimento dal 31/12/2014, as agdes colefivas julgados / Total de 100%
LOTADOS NOS meta 6 de 2014 do| distribuidas até 31/12/2011, no | processos enquadrados
DESEMBARGADO|  CNETES DOS h 12 Grau nameta 6 x 1x 100
<
REs DESEMBARGADORES
100% dos
Processos
Indice de agilidade] Elaborar em até 10 {dez) dias % de processos com  recebidos na fila de
6 ha lawratura de| comidos os acérddosiresumos acordiio lavrado no trabalho -
bcorddos dos processos julgados prazo de até & (oito) dias| concluséo para
lavratura de
acordio
20% nos eventos e
30% nas reunides
Indice de| c:e trabalha,
participacdo nal Participar dos eventos e % de senidores das C;:I?Cl;zg:: sﬁe
7 elaboragdo doj reunides de traba[ho do unidades convidadas estabelecar
plansjamento planejamento estratégico em  |presentes nos eventos e R
P . . . percentuais
strategico gue a unidade for convidada |[nas reunites de trabalho
menores ou
201572020 .
maiores de
presencas
necessarias.
Redugdo de 10%
Indice de redugiol % de redugdo do do consumo de
8 e  consumo  de| Reduziro consumo de papel | consumo de papel pela | papel comparado
papel unidade com © gasto em

junho de 2014

Fonte: Resolucdo n° 10/2014.
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ANEXO C - Indicadores e Metas Setoriais para as Unidades Administrativas do 2°
grau.

Quadro 4 — Indicadores e Metas Setoriais: Corregedoria Geral de Justica e suas geréncias.

GERENCIA "
UNIDADE SUPERVISAO/ |ITEM| INDICADOR LR FORMULA META
SETOR/FUNCAO
indice de gerenciamentd|
e organizagdo da Gerenciar e organizar os 9% agendamentos Agendar 100% dos
1 agend_a de COMPromissas intemas e solicitados compromissos do
compromissos do extermnos do Comregedor-Geral Comegedor-Geral da Justica
Comegedor-Geral da da Jusfiga; =g - &
Justica
indice de agilidade no
despacho de Gerenciar, organizar e % de expedientes Carr D:.&opffé‘earajc:?.isﬁ a
2 expedientes controlar a tramitag.éo dos despachados com o 1;3% dos expedienlesg
dos ao expedientes dirigidos ao Comegedor-Geral da cebid de 48
Corregedor-Geral da | Comegedor-Geral da Justica Justiga diariamente e mh:E;rm
Justica :
GABINETE DO §
CORREGEDOR

indice de era e Elaborar & encaminhar os
eficiéncia naF Elzt Z0l oficioz e demais expedientes % de expedientes

de oficio e demais emitidos pelo Comegedor- solicitados pelo E ar e expedi 100% dos

3 expadientss da Geral da Justica, exceto as Comegedor-Geral da :;:Jgdieﬂn;es [lzﬁéim € S‘I’Ig_]
P cdoria expedidos em razdo dos Justica {oficics, Cl's, & Genalpga ng -
g N processos e das agbes das etc) ¥
Geral da Justica P N
Geréncias da Comegedonia
indice de participagio Participar dos eventos einﬁmﬁwﬁ;’sﬁ;a 100% de participagio nos
4 |nos eventos do Tribunal promovidos pela o edoria Geral da eventos promovidos pela
de Justica Corregedoria-Geral da Justica orreg Justica Cormregedoria

- . = Coordenar a instalago e
Indice de implantacdo | o) ntacdo do SICASE - % de instalagio e ) .
5 d‘:’g'? em::: ggr;:le Implarltggéo no més de implantagdo dogsaICASE imp]mdéz 't;‘:t;:aé:so; o
= e Extfajudiciajsnmemm de 2014 e obtengéo no prazo fixado no prazo fixado no indicador
_SICASE dos primeiros resultados em indicador
dezembro de 2014

CORREGEDORIA-
GERAL DA JUSTICA
(COGER)

- . = Coordenar a instalago e

Indice de implantacao | - ; o

do Sistema de Controle| MPIantago do CHRONDS —| - % de instalagio & 100% de instalagio

& de Férias dos Implantacdo no més de implantacio do implantagio do CHRONOS
novembro de 2014 e obtengdo| CHROMOS no prazo

Mgﬂgl(r;dg;- dos primeiros resultados em fixado no indicador no prazo fixado no indicador
dezembro de 2014
Atualizar os procedimentos de
apuracdo de infracdes
B digciplinares dos juizes de o
indice de stualizagio |  Direito, no praze de 60 % de ﬁgﬁm;’:‘ 100%3)&::;;1 por ":;'1:] de
dos procedimentos de | (sessenta) dias, sendo 50% proc ag30

. . - 5 ; apuragdo de infragdes | procedimentos de apuragdo
7 ;pu_rsgao de‘;nfra_g!)es (c;l']ql;:l‘::_a por c'enm:, zt:dan disciplinares dos juizes | deinfracdes disciplinares
|5c1pl|nare; 10 Julzes { mint ) dias apds a en 803 |4e Direito no prazo fixade| dos juizes de Direito no

de Direito em vigor desta Resolugio, e para o indicadar fixad o indicad
os outros 50% (cinguenta por prazo para
cento), até o fim dos 30

(trinta) dias restantes

i 39043612 woimenar o prosdmenics| % ToumEntagan s 100% o1 po e ce

a praotadin'nentos d_e ;:cﬂnr:f:;::;?uf;g:i apuragdo de inﬁagl_?bes procedime_rﬂos de apurag&o
apuragao de infrag!)&s Dirgito, no prazo de 60 disciplinares dos juizes | de inhqgoes disciplinares

disciplinares dos juizes [se'ssenla] dias 'de Direito no prazo fixado| dos juizes de Dirgito no
de Direito para o indicador prazo fixado para o indicador

indice de agilidade na % de movimentagdo dos | |0 (8 por cento) de

~ ~ Movimentar os processos i - movimentagiio dos
9 mowmecn;agaodus administrativos em geral, no F;_(:]C eral n:dmln;:mﬁ processos administrativos
admi s‘:r-gh al prazo de 60 (sessenta) dias g . pdra d em geral no prazo fixado
mini VOS M ger para o indicador o indicadk

Continua.
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Quadro 4 — Indicadores e Metas Setoriais: Corregedoria Geral de Justiga e suas geréncias (Continuacéo).

CORREGEDORIA-
GERAL DA JUSTICA
{COGER)

GERENCIA DE
FISCALIZACAQ
JUDICIAL (GEFL)

indice de correigies

Realizar correigfes virtuais
nas unidades judiciais
apresentar os respectivas

% de comeigdes virtuais
nas unidades judiciais e
respectivos relatdrios e

8 comeigdes virtuais com os
respectivos relatorios e

10 vinuajs? nas u.nidades relatorios e publicagdes, em | publicacéo, observado o publicagso, ssndo 4 nolmés
Judiciais numero igual ou superior a 4 | prazo definido para o de novembra & 4 no més de
(quatre) por més indicador dezembro de 2014
Fizcalizar o cumprimento das
metas do Poder Judiciario por| S N
indice de fiscalizagdo do| todas as unidades judicia I'iE"].S % de fiscalizago do 100% de ﬁscalfagao do
cumprimento das metas| de 1° Grau, encaminhando ﬁgﬁgg:iﬂﬁ ;g’ﬁomilﬁ:s c”mmmiz;om:efsdo
B ""pz{"ad::rfi‘é::f;"" '2;::"’.1' g:e;:;’g If_fé’g“ unidades judicirias de 19 unidades judicidrias de 10
judicidrias de 1° Grau |solicitando informagdes sobre Grau no prazo definido | Grau no prazo definido para
as causas e nofificando para para o indicador o indicador
melhorar a atuago
Fazer o acompanhamento
presencial das unidades
i judiciarias de 1% Grau com
Indice de desempenho inferior a 75% % de acompanhamento 100% de acompanhamento
acompanhamento | para as metas 1 e 2 do Poder : y - | presencial do cumprimento
presencial das unidades|Judiciario, no prazo de até 60 pr_est:er!ggl das “E'dﬁ"e° das metas do Poder
12 | dasjudicidriasde 1° | (sessenta) dias, sendo 60% | ludiciarasde 1°grau | oo boine unidades
Grau com indice de | (zessenta por cento), até 30 q%ﬂg%ﬂ%@”&”ﬂ&?" judiciarias de 1° Grau no
cumprirrjentc_u das metas {trin_m] dias apos a enh'Pda Judicidrio prazo d-eﬁnu:l-o para o
1e Zinferior a 75% | em vigor desta Resolugao, e indicador
o8 outros 40% (gquarenta por
cento), até o fim dos 30
{trinta) dias restantes
Fiscalizar & cumprimento da
Resolugdo 66/1999 do
Conselho Nacional de Justica,
elaborando relatorio bimestral,
no que se refere a prioridade | % de fiscalizagdo do 100% de fiscalizagio do
do julgamento das agbes cumprimento das .
indice de cn'rjn ingals cujos acusgdos deten'ni%agﬁes insertas f;mf‘:ggg:;;egs:
13 acompanhamento da estejam presos na Resclugao 66/1999 dol 65}1959 do ChU p';elas
situacao dt'E presos provimriame'nte, mediante CNJ.J pelas unidades unidades judiciais criminais
provisonos consul_w extraidas dg SAJPG, [judiciarias criminais d_e 1° no prazo definido para o
nofificando as unidades Grau no prazo definido -
judiciais que ndo cumprirem para o indicador indicadar
05 prazos previstos na
referida norma do CMJ para
fing de melhorar sua atuagéo.
. Atender os usuarios
Indice de atendimento |prestande os esclarecimentos "
das reclamagdes dos devidos &, quando a situag do % de atendimentas 100?3%03?[;”3:3””?2;0 da
14 jurisdicionados fatica exigir, reduzir a termo a

concementes a
prestacdo jurisdicional

reclamagéo, promovendo-se &
imediata conclusio ao
Cormegedor Geral da Justiga

finalizados

providéncias iniciais
deflagradas

Continua.



Quadro 4 — Indicadores e Metas Setoriais: Corregedoria Geral de Justica e suas geréncias (Continuagéo).

CORREGEDORIA-
GERAL DA JUSTIGA
(COGER)

CORREGEDORIA-
GERAL DA JUSTICA
(COGER)

GERENCIA DE
SERVICOS AUXILIARES
(GEAUX)

Fonte: Resolugdo n® 10/2014.

indice de coreicdes nas|

Realizar comeigdes nas
unidades judiciais e

ap os

% de comeigdes nas

extrajudiciais,

05

06 comeigdes nos meses de

15 serventias extrajudiciais| relatérios e publicag@es em observado o prazo novembro & dezembro
nimero igual ou superior a 3 | definido para o indicador
(trés) por més
% de acompanhamento | 100% de acompanhamento

das unidades do cumprimento das
P F panh; to do P
Indice de azer:u;o:nﬂ:nema:;n extrajudiciais quanto ao | determinagdes insertas no
acompanhs das | . inacdes exaradas no cumprimento das relatério de correigdo
16  |determinacdes exaradas relatério de correigho pelas determinagdes dos
pela Coregedoria nas : e relatorios correcionais
Correigbes unidades e_:dnajudll:las
fiscalizadas
Atender os usudrios dos
R [servigos notariais e de registro
Indice de atendimento |prestando os esclarecimentos 100% do atendimento da
17 das reclamacdes dos | devidos e, quando a situagdo % de atendimentos demanda com as
usuarios dos servicos |fatica exigir, reduzir a termo a finalizados providéncias iniciais
notariais & de registro [reclamagaoc, promovendo-se g deflagradas
imediata concluséo ao
Corregedor Geral da Justica
Elaborar até o 10° dia Util de
cada més a consolidagéo
; (relatorios) dos atos
Indice de Fiscalizagdo | praticados e da amecadagéio
da amecadag&o e dos das 31 Serventias
18 atos praticades pelos | Extrajudiciais privatizadas e | % relatorios elaborados 31 relatdrios elaborados
Servigos Motariais e de | oficializadas (Emolumentos,
Registro Fundo de Fiscalizagdo, Fundo
de Compengsacdo, atos
gratuitos e Prestagdo de
contas dos interinos)
Realizar comeigdes nos % de comreigdes nos e
A distribuidores e apresentar os distribuidores e 5 m;ﬁ?ismrzlmsn'm e
4g [indice de comreigbes nos|  respectivos relatorios e respectivos relatarios e 'NE.SDB- do 4 .
Distribuidor de 1° grau |publicagdes, em nimero igual| publicagdo, observado o g: ||::a.ga:|h,r:e:4c:m no‘n'r::
ou supenor:_';{quaim] por prami::‘lii;:‘!jzl?ara o |d:: e. Ez'eml bro de 20'1'455
indice de % de acompanhamente | 100% de acompanhamento
acompanhamento dos | Fazer o acompanhamento do ql;m'ltc a0 cump ' el t do ct -- & das
distribuidores de 1° | cumprimento das orientacdes as orientacdes elou orientagbes elou
20 Grau cujos relatdrios | e determinagdes exaradas - ¥ Ges consignadas
indi ser ario| nos relatorios de correigdo consignadas nos nos relatorios de correigao
providéncias realizadas nos distribuidores rﬂatﬂnm d_e cofreigao dos distribuidores
saneadoras dos distribuidores
Elaborar relatorio estatistico
- - para fins de instruir processo
Indice de relatdrios = -
estatisticos para | 92 P.':t'r“‘;?“ e Re“’“%ma‘:; 100% dos relatérios
21 |instrucdo de processos T;{g(;ui:mc;sdn:spr;ﬁ:adis a 9% de relatdrio finalizados| finalizados no prazo previsto
de pdruerlxgafl e reg;ogao partir do receba'nenln dos para o indicador
agistrad autos pela COGER.
Atender as solicitagbes de
cadastro de usuarios intermos
(servidores e magistrados) em)|
. sistemas gerenciados pela
Indice de atendimento [Corregedoria Geral da Justica
das solicitagdes no prazo de 72 (setenta e
relativas ao duas) horas (CNCA CNA, 100% do atendimento da
2 cadastramento em CNACL, Presos provisorios, % de atendimentos demanda no prazo previsto

sistemas gerenciados
pela Comregedoria Geral
da Justica

Justica Aberta, Interceptacéo
telefénica, sistema nacional
de bens apreendidos,
inspe¢des em
estabelecimentos penais);
BACENJUD; RENAJUD;
INFOSEG.)

finalizados

para o indicador

23

indice de redugdo de
consumao de papel

Reduzir consumo de papel,
com referéncia na média de
gasto realizado no 1°
semestre de 2014

% de redug 3o do
consumo de papel pela
unidade, com base na
referéncia fixada para o

indicador

10% {dez por cento) de
reducéo do consumo de
papel pela unidade, com
base na referéncia fixada

para o indicador

24

estratégico 20152020

Participagdo de servidores de
unidade convidada para
evento e reunido de trabalho
de elaboracdo do
planejamento estratégico
2015/2020, sendo, no minimo,
20% (vinte por cento), em
caso de evento, e 30% (trinta
por cento), em caso de
reunido de trabalho,
ressalvada a convocagdo que
estabelecer percentual menor|
ou maior de presenca
necessaria

% de participacdo de
servidores das unidades
convidadas para os
eventos e reunides de
trabalho de elaboragdo
do plansjamento
estratégico 2015/2020
nos indices fixados para
o indicador

100% (cem por cento) de
participagdo de servidores
das unidades convidadas
para os eventos e reunides
de trabalho de elaboragéo do
plansjamento estratégico
2015/2020 nos indices
fixados para o indicador

100



Quadro 5 — Indicadores e Metas Setoriais: Diretoria de Logistica e suas geréncias.
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Continua.

Controlar o estoque de materiais de|

de evitar a descontinuidade

GERENCIA / 4
UNIDADE | SUPERVISAO/ | ITEM INDICADOR R FORMULA META
SETOR / FUNCAO
B . = Realizar a coleta de prego | % de coletas obtidas |Obter 90% das coletas no|
1 Indice de ZSII!?:‘;‘: m: ul;lmcao da de bens e servigos no (o prazo fixade para o| prazo fixadoe para o
Preg prazo de 7 (sete) dias indicador indicador.
Realizar 80% dos
. I - Utilizar o Pregéio, na forma I processes de aquisigio
2 Indice de Ehllzel;?;de Pregac Eletrénica, k] deuL‘l,hIellzacal:Di:: de bens & icos pela
fetror modalidade preferencial | Prega0 SISon modalidade pregio na
forma eletronica.
Tramitar os processos de
aguisicio e confratacfo no
prazo padrio.
. Considera-se como  prazol
GERENCIA DE padrdo: 120 dias, parg
5 concurso e concomréncias| I
coeRe . s tpon " amrerac % 1 o s O G o oo
(GECOM) 3 Indice r‘:,i:g:f::; cn:nttrrmﬂlta;oao de :‘ltegra],o_te:;rgsca ;:;:;ecn:l:; oS res — icos finalizados nos
P atag denﬁ::: B conwrrénm:asp o prazos fixados para o respectivos prazos
tomada de pregos dos tipos indicador fixados para o indicador
ltecnica e técnica e prego;
G0 dias, para demais|
[fomadas de pregos, 50
dias, para convites g
prego, & dias  parg
dispensa e inexigibilidade.
indice de agilidade na assinatura de| Assinar os instrumentos %% de contrates mﬁ% d?s ml niratos
4 coniratos e atas de registro de contratuais no prazode 2 | assinados no prazo € ﬁass'l no
prego {duas) semanas ixade para o indicador m?ndiwdu?'am °
DIRETORIADE
LOGISTICA Controlar o estoque de
(DILOG) material de consumo a fim Suprir em 100% as

% de controle de
estogue no prazo

necessidades do Setor de

CONSUMo do fornecimento. i almoxarifade no prazo
Apresentar diagnostico até fixade para o indicador fixado para o indicador
o dia 10 (dez) de cada més.
erificar a localizagdo e
ajuste de carga dos bens . -
em desacordo com o OZ:J?ZE "gﬁ:ﬂﬁmze \erificar 80% da
5 Fazer inventario de materiais de | levantamento constante no carg:';dns t:;lns no localizagdo e ajuste de
COnsSumo ERP. Realizar 2 {duas) razo fixado o |carea dos bens no prazo
VEZES 30 ano, sendo uma prazo di dom fixado para o indicador
até 15 de dezembro de Inglcador
2014,
Controlar a localizago,
movimentacio e baixa de
A . - . bens permanentes - = Realizar 100% das
Indice de inspegao de materiais . % de inspecdes . =
7 X mensalmente. Realizar 2 - inspegies fixadas para o
permanentes por meio de ERP (duas) inspegdes nos realizadas indicador
meses de novembro e
dezembro de 2014
- - ) . Atender 100% das
Indice de agilidade no Suprir oz pedidos de . S .
8 atendimento de bens de materiais permanentes no % cie p;gldue sdlcl‘tacoest de material
permanentes prazo de 90 (noventa) dias atencidos m;:dfé? prazo
; a‘l’r:;ﬂaé;osﬂ[:mr::izsg: :tea % de tramitacdo dos |Obter 95% dos processos|
q Indice de agilidade na instrucéo dos qde N st,rg p processos finalizados | de aquisigio de bens
processos de aquisicdo rglde 7 {:ept’r:}ﬁ?i:a:o no prazo fixado para o| finalizados no prazo
o - indicador. fixado para o indicador.
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Quadro 5 — Indicadores e Metas Setoriais: Diretoria de Logistica e suas geréncias (Continuacao).

. . ] Finalizar 80% das
10 Indice de ;mm;_:-arl:lhamento dag | Concluir as :Jb[a.slno Praz0 by 1o obras concluidas construgBes novas no
construgdes novas contratual. prazo contratusl.
11 Indice de acompanhamento das | Concluir as obras no prazo % de reformas Finalizar 70% das
reformias contratual. concluidas reformar prazo contratual |
indice d iidad festacs Finalizar as manifestacdes o g festacs Finalizar 90% das
12 naice :eﬂg;liidao Z:igpﬂ%? A6 yos aditivos no prazo de ecg‘:[:ru%“a:coes manifestagdes no prazo
P - até 10 (dez) dias fixado para o indicador.
. 13 indice de agilidade na elaboracdo | Finalizar as medicdes no % de medicdes Egg{lzggggg% 2205
DIRETORIA DE GERENCIA DE das medicdes prazo de 7 (sete) dias concluidas Gpa.dra"o pr
L?&FJE';‘;A INSTALACGES (GEINS) '
14 indice de agilidade na elaboragéo Finalizar os layouts no % de layouts Elaborar 90% dos layouts
de layouts prazo de 5 (cinco) dias concluidos no prazo padrao.
Manter informagdes
atualizadas acerca do
gerenciamento dos imoveis.
- A 50% gerenciado no més de| % de documentos Atualizar 100% dos
15 Indice de atualizagéo documental novembro de 2014 & o atualizados documentos
percentual remanescente
até o dia 20 de dezembro
de 2014
. % de reducdo do 10% (dez por cento) de
. Reduzir consumo de papel, =
indics de reducSo de consumo de |com referéncia na média de| CONEUMC de papel | reduco do consumo de
16 N o pela unidade, com | papel pela unidade, com
papel gasto realizado no 1 L P
semestre de 2014 base na refnlarepcm base na reft::re!'u:la fixada
- fixada para o indicador| para o indicador
Participacdo de servidores
. de unidade convidada para
= . tmfmﬂ[ﬂ;eﬁﬂg gg do % de participacdo de [100% (cem por cento) de
VINCULADAS A " i to est ?:e X servidores das participagiio de
planefsmento eStralegic® || nidades convidadas | servidores das unidades
AEETERILE i = ‘?FH 52020, sendo, no para os eventos e convidadas para os
7 Indice de participacac na minimo, 20% (vinte por T -
LOGISTICA (DILOG) = : reunioes de trabalho | eventos e reunioes de
7 elaboracdo do planejamento cento), em caso de evento, de elab 20 d trabalho de elaboracs
stratégico 2015/2020 & 30% trinta por cento), em| T oo 2eoo 40 aho de elaboragio
= d %o d o plansjamento do plansjamento
Caso de [BUNiao 08 | o4otegico 2015/2020| estratégico 2015/2020
trabalho, ressalvada a ot - P
convocago que nos |nd|:j.es_ﬁxa.dou nos |nd|c_es_ﬁmdos para
para o indicador o indicador
estabelecer percentual
menor ou maior de
presenca necessaria
Fonte: Resolugéo n° 10/2014.
Quadro 6 — Indicadores e Metas Setoriais: Diretoria de Gestdo Estratégica e suas geréncias.
GERENCIA/ ) )
UNIDADE SUPERVISAOQ [ |ITEM INDICADOR DESCRICAO DO INDICADOR FORMULA META
SETOR / FUNCAQ
Identificar e propor boas praticas . . - -
§ . - o . % de identificacdo e  |100% de proposicio, no
1| verterepoporbone | (riemas e xemos) 2 0u8) | proposoieboss | prco s s
dezembro de 2014 praticas propostas indicador
Promover o acompanhaments de
inser¢do dos dados nos indicadores
) da GAR, apresentando dois relatorios 100% de relatérios
" Indice de coordenagdo do | parciais até o dia 10 dos meses de % de relatorios . tag relatonos
= acompanhamento da GAR | novembro e dezembro de 2014, bem apresentados apresentacdos, no prazo
- - ) fixado para o indicador
assim de 1 (um) relatdno conclusive
até o dia 10 do més de jansiro de
2015.
., % de acdes
Indice de coordenacdo das . . preparatorias para
agdes preparatorias para Cgzﬁgesgk;izliiiaarg:irapb?rg?%aolodrfs elaboragdo do 100% das agdes
3 elaboragdo do E ez - plansjamento preparatonias realizadas
DIRETOR planejamento estratégico p;:n?:gzrgniuatﬁt;sgIcz;l;:g:?;;o estratégico, observando | nes prazos contratuais
20152020 P p 05 prazos contratuais
para cada fase
Indice de acompanhamento .
do cumprimento dos te Acompanhar o cuwrnpnmento dos . .
de cooperagio firmados termos de COOpEragao firmades com o % de_agoe—s de 100% c!e agoes de
4 com o Poder Executivo do Poder Executivo do Estado para gerenciamento do gerenciamento do
Estad bl viabilizar a execugdo do plano de cumprimento dos cumprimento dos
lada Ear:; \nal ! |zadr a obras, observando as fases de termos de cooperacéo | termos de cooperagdo
Execl Fﬂgbrgﬂp anc de execugéo das respectivas construgdes
Promover ¢ gerenciamento do
indice de gerenciamento do ort_;amenm de 2014, adotgndo % de agdes de 100% de agdes de
medidas para adequar as diversas R .
DIRETORIA DE 5 orgamento do Poder fontes de receitas e de despesas gerenciamento de gerenciamento de
o Judicigdrio para o exercicio ; ; = espesas, adequagdo do adeguacio do
GESTAO de 2014 inclusive com a propositura de orcamento orcamento
ESTRATEGICA = remanejamentos ou suplementagies ¢ T
= orgamentarias

Continua.
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Quadro 6 — Indicadores e Metas Setoriais: Diretoria de Gestdo Estratégica e suas geréncias (Continuacao).

(DIGES)

GERENCIA DE
PLANEJAMENTO E

ORGAMENTO
(GEPLA)

Acompanhamento do

Acompanhar os resultados dos
indicadores estratégicos apurados
pelas unidades gestoras. Apresentar
dois relatorios parciaiz até o dia 10

% de relatorios

100% de relatdrios

Continua.

GEREMCIA DE
PROJETOS (GEPRJ)

B Planejaments Estratégico dos meses de novembro e dezembro apresentados aprewnwdos,_ 1o praza
de 201072014, de 2014, bem assim de 1 (um) fixado para o indicador
relatério conelusivo até o dia 10 do
més de janeiro de 2015,
Avaliar, adotar as medidas
necessarias para o Poder Judiciario
) Acreano cumprir todas as exigéncias Obter 100% na
Indice de gestio do do CHJ quanto @ maturidade da % de cumprimento das avaliagdo de
cumprimento das agdes de govemnanga — planejamento da agbes de maturidade da maturidade da
7 |maturidade da govemanca| estratégia. Apresentar dois relatérios govemanga — governanga —
— planejamento da parciais até o dia 10 dos meses de planejamento da planejamento da
esiratégia novembro e dezembro de 2014, bem estratégia estratégia aferido pelo
assim de 1 (um) relatdrio conclusivo e CMNJ
o envio das informacdes ao CNJ até o
dia 20 do més de dezembro de 2014.
% entre reunides de
8 indice de gestio Avaliar o cumprimento da agenda de e;‘;f;‘fé;ig:s Realizar 100% das
participativa reunides da estratégia. realizadasireunites reunides
previstas no periodo
Visar o acompanhamento da
execucdo das despesas
(Pessoal/Custeio/lnvestimento) em
B relagdo ao orgamento disponibilizado
g Indice de execugio do e atualizado. Apresentar dois Valor executadofvalor Executar 90%
orgamento. relatorios parciais até o dia 10 dos total disponibilizado
meses de novembro e dezembro de
2014, bem assim de 1 (um) relatorio
conclusivo até o dia 10 de més de
janeiro de 2015.
. Elaborar projetos para todas as
Indice: de elaboragéo de emendas parlamentares propostas - .
10 projetos para obtencéo de para o exercicio 2015. Projetos ng:;:tzsmﬁgf;‘agom ellﬁggsp;gjitr?zo
emendas parlamentares ao | elaborados até 10 dias antes do inicio - " -
OGU - exercicio 2015 do prazo fixado pelo Congressa emendas consignadas | fixade para o indicador
Nacional
Gerenciar a execugdo dos convenios
. decomentes de emendas
Indice de gerenciamento da parlamentares. Apresentar dois - -
1 execucdo dos convénios relatarios parciais até o dia 10 dos To{::(ﬂ:tzsm‘,.ergfa?‘agom mszﬁg:l:r:?:;d:‘
decorrentes de emendas | meses de nove_mbro e dezembm‘d_e emendas consignadas astendidas
paramentares 2014, bem assim de 1 (um) relatrio
conclusivo até o dia 10 de més de
janeiro de 2015.
Monitorar a insercio de dados dos
. convénios no SICOMY. Apresentar CQuantidade de
Indice de monitoramento da| dois relatérics parciais até o dia 10 | convénios atualizados /
12 atualizacdo dos convénios | dos meses de novembro & dezembro Quantidade de 100% atualizado
na SICONY de 2014, bem assim de 1 (um) convénios no SICOMY x
relatério conclusivo até o dia 10 do 100
més de janeiro de 2015,
. ) Garant@r que os projetos estratégicos elabec?r:sg-ﬂfrﬁfo da
13 Indice de cumprimento da sejam elaborados dentro da metodalogia de 80% de cumprimento

metodologia de projetos

metodologia de gerenciamento de
projetos

gerenciamento de
projetos
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Quadro 6 — Indicadores e Metas Setoriais: Diretoria de Gestdo Estratégica e suas geréncias (Continuag¢ao).

Awaliar o cumprimento da agenda de
implantagdo dos processos de

ndice de cumprimento da | (2o A eesde. | processas _—
14 '"“"“‘“g“‘t’r:::ﬁ”m navembro & dezembro de 2014, bem | implementados / Total | 10 % g2 cumprimento
e o assim de 1 (um) relatdrio conclusive |de processos existentes
até o dia 10 do més de janeiro de
DIRETORIA DE 2015.
GESTAD Avaliar e implementar os processos de
- trabalho. Apresentar dois relatdrios
ESTRATEGICA indics de revisio dos parciais até o dia 10 dos meses de Tota_l de processo i
(DIGES) 15 de trabalho novembro e dezembro de 2014, bem revisados [ total 10 % de cumprimento
processos assim de 1 (um) relatério conclusivo | processos implantados
até o dia 10 do més de janeiro de
2015
Promover o levantamento dos dados e
disponibilizagdo dos resultados nos
periodos estabelecidos. Apresentar
18 Acompanhamento das doie relatéries parciaiz até o dia 15 Apurar, analizar e 100%
Metas Nacionais dos meses de novembro e dezembro | publicar todas as metas
de 2014, bem assim de 1 (um)
relatério conclusivo até o dia 10 do
meés de janeiro de 2015,
Promover o levantamento dos dados
disponibilizagio dos resultades nos
periodos estabelecidos. Apresentar
17 Acompanhamento da dois relatérios parciais até o dia 15 pﬁ&‘i';;:' ::::;:;; 100%
Resolugio T6/CNJ dos meses de novembro e dezembro previstos
de 2014, bem assim de 1 (um)
relatorie conclusivo até o dia 10 do
més de janeiro de 2015.
(Consume de papel
Redugdo do consumo de . (resma A4) no final do Reduzir em 10% o
18 papel (resma) Reduzir e consumo de papel periedo f consumo de CONSUMo
papel ne ano base) -1
20% nos eventos
& 30% nas
reunides de
i % de servidores das trabalho,
Indice de participagdo na Participar dos eventos e unidades convidadas ressalvadas as
19 elaboragdo do i reunides de trabalho do presentes nos eventos convocaches que
plansjiamento estratégico plansjamento estratégico em 3 estabelacer
20152020 que a unidade for convidada nas reunides de percentuais
trabalho MENDres ou
maiores de
presengas
necessarias

Fonte: Resolucéo n°® 10/2014.



Quadro 7 — Indicadores e Metas Setoriais: Vice-Presidéncia do TJIAC.
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UNIDADE

GERENCIA /
SUPERVISAO /
SETOR / FUNCAO

ITEM

INDICADOR

DESCRICAO DO
INDICADOR

FORMULA

META

VICE-
PRESIDENCIA
(VIPRE)

GABINETE DO VICE-
PRESIDENTE

ndice de gerenciamento|
e organizacdo da
agenda de
compromissos do Vice-
Presidente

Gerenciar & organizar,
diariamente, os compromissos
internos e externos do Vice-
Presidente do Tribunal de
Justica;

% agendamentos
solicitados

Agendar 100% dos
compromissos do Vice-
Presidente

indice de agilidade no
despacho de
expedientes
enderecados ao Vice-
Presidente

Gerenciar, organizar e
controlar, diariamente, a
tramitacéo dos expedientes
dirigidos ao Vice-Presidente do
Tribunal de Justica.

despachados com o Vice-

% de expedientes

Presidente, no prazo
fixado para o indicador.

Despachar com o Vice-
Presidente 100% dos
expedientes recebidos,
no prazo fixado no
indicador.

indice de presteza e
eficiéncia na elaboracdo
de oficio e demais
expedientes da Vice-
Presidéncia

Elaborar e encaminhar os
oficios e demais expedientes
emitidos pelo Vice-Presidente,

no prazo de 48 (quarenta e
oito) horas, exceto em casos
urgentes.

% de expedientes
solicitados pelo Vice-
Presidente (oficios, CI's,
etc)

Elaborar e expedir 100%
dos expedientes
solicitados pelo Vice-
Presidente, no prazo
fixado para o indicador

indice de agilidade no
processamento da fila
de trabalho de
expedientes

Receber e encaminhar
expedientes ao respectivo
destinatario, no prazo de até 48
(quarenta e oito) horas

% de expedientes
encaminhados, no prazo
fixado para o indicador.

100% (cem por cento)
dos expedientes
encaminhados, no prazo
fixado para o indicador

indice de agilidade no

processamento da fila
de frabalho de

expedientes urgentes

Receber e encaminhar
expedientes urgentes ao
respectivo destinatario, no
prazo de até 24 (vinte e
quarenta) horas.

% de expedientes
encaminhados, no prazo
fixado para o indicador

100% (cem por cento)
dos expedientes

encaminhados, no prazo

fixado para o indicador.

Continua.

indice de atualizagdo na
emissdo ou elaboracdo
de despachos,
pareceres ou minutas
para processos judiciais
e administrativos
pendentes.

Emitir ou elaborar despacho,
parecer ou minuta para
processo judicial e
administrativo genérico
pendente, no prazo de até 60
(sessenta) dias, sendo 50%
(cinguenta por cento), até 30
(trinta) dias apds a entrada em
vigor desta Resolugdo; e 100%
(cem por cento), até o fim dos
30 (trinta) dias restantes.

% de emissdo ou
elaboragdo de despachos,
pareceres ou minutas para
processos judiciais e
administrativos pendentes,
no prazo fixado para o

indicador.

100% (cem por cento) de
emissao ou elaboracdo
de despachos, pareceres
ou minutas para
processos judiciais e
administrativos
pendentes, no prazo
fixado para o indicador.

indice de agilidade na
emissdo ou elaboracdo

de despachos,
pareceres ou minutas
para processos judiciais
ndo urgentes.

Emitir ou elaborar despacho,
parecer ou minuta para
processo judicial ndo urgente,
no prazo de até 20 (vinte) dias,

a contar do recebimento

% de emissdo ou
elaboragdo de despachos,
pareceres ou minutas para

processos judiciais ndo
urgentes, no prazo fixado
para o indicador.

100% (cem por cento) de
emissdo ou elaboracdo
de despachos, pareceres|
ou minutas para
processos judiciais ndo
urgentes, no prazo fixado|
para o indicador.

indice de agilidade na
emissdo ou elaboragdo
de despachos,
pareceres ou minutas
para processos judiciais
urgentes.

Emitir ou elaborar despacho,
parecer ou minuta para
processo judicial urgente, no
prazo de até 48 (quarenta e
oito) horas, a contar do
recebimento.

% de emissdo ou
elaboracdo de despachos,
pareceres ou minutas para

processos judiciais
urgentes, no prazo fixado

para o indicador.

100% (cem por cento) de
emiss3o ou elaboracdo
de despachos, pareceres|
ou minutas para
processos judiciais
urgentes, no prazo fixadoj
para o indicador.




Quadro 7 — Indicadores e Metas Setoriais: Vice-Presidéncia do TJAC (Continuacao).

VICE-

(VIPRE)

VICE-
PRESIDENCIA
(VIPRE)

PRESIDENCIA

indice de agilidade na
analise e emissdo de

Emitir ou elaborar despacho,
parecer ou minuta de atos

% de emissdo ou
elaboragdo de despachos,

106

100% (cem por cento) de|
emissdo ou elaborac o

9 despachos, pareceres [normativos, no prazo de até 20 | pareceres ou minutas de ce gﬁsr[;ﬁﬂtgzl é]:raft:gzres
ou minutas de atos (vinte) dias, a contar do atos normativos, no prazo [ oo prazo
normativos. recebimento. fixado para o indicador. | .- para o indicador.
i . o 100% (cem por cento) de|
;;?g‘;giﬂ%:::;: ";0 Emitir ou elaborar despacho, elabgﬁad‘;:;nésggg {;l::nos emissdo ou elaboracéo
de despachos ¢ parecer ou minuta para parecer(ces ou minut?as paré de despachos, pareceres|
10 pareceres ou minutas q‘gﬁ;ﬂ%gsngg%g:]ﬁgﬁ] processes administrativos ou g:!]clg::ogam
para processos - . - - genéricos nao urgentes, I .
Somsiatuos | 9520 e 1620 () 0252 | T o para . [TISHanS gerios
genéricos ndo urgentes. indicador. fixado para o indicadar.
: . 100% (cem por cento) de|
;;‘?&gijﬂ:‘;&; n;o Emitir ou elaborar despacho, % de emissdo ou emissdo ou elaboragdo
de despachos ¢ parecer ou minuta para elaboragdo de despachos, |de despachos, pareceres|
11 Areceres F:]u minutas processos administrativos  [pareceres ou minutas para ou minutas para
p ara processos urgentes, no prazo de até 48 |processos administrativos processos
gdmigirslraiiuos (quarenta e oite) horas, a urgentes, no prazo fixado |administrativos urgentes,
urgentes contar do recebimento. para o indicador. no prazo fixado para o
g : indicador.
N corchos dos recursos 100% (cem por cenlo) de
paradigmas, visando o % de informativos da informativos da
encaminhamento dos . pLLbIICa(;aO dos . ptibhca;an dos
indice de informacdo da| processos sobrestados ao a[;gjdeiw;ggsnrgwrr:;: a[:)r;dd?o?nggsl:gt‘.l:r:zf
12 |publicac&o dos recursos| drgdo julgador competente, no p 9 - N0 p P gmas, no pi
paradigmas para os fins | prazo de 48 (quarenta e oito) ﬁxgdo para o indicador, ﬁxgdo para o indicador,
" legais horas a contar da ciéncia da visando assegurar o visando assegurar o
publicacio, para as encaminhamento dos encaminhamento dos
R o processos sobrestados ao | processos sobrestados
prgv";?;f;gng?'%flﬁoﬁ 6rgéo julgador competente ao orgdo julgador
Ci:‘C ’ ’ competente
Elaborar timestralmente
- . P o 100% (cem por cento) de
Indice de relatario relatorio quantitativo dos . P .
13 | destinado ao STJ, STF |  recursos sobrestados no Engzn{ﬁrlﬂzgg: rﬂzlonmlisoeﬁnxc:églnr:::l;s,
eaoCNJ Estado, destinado ao STF, STJ praz o P
&30 CNJ. indicador
. Reduzir consumo de papel, |% de redugdo do consumo [L%E’ gﬂeﬁg‘;}ﬁ:ﬂx%i
14 Indice de reducdo de | com referéncia na media de de papel pela unidade, elf ela unidade. com
consumo de papel  |gasto realizado no 1° semestre | com base na referéncia Pape! p P
de 2014 fixada para o indicador |P25¢€ 1A referencia fixada
para o indicador
TODOS 03 OFTGAOS Participacdo de servidores de
VINCULADOS A VICE- unidade convidada para evento 100% (cem por cento) de
PRESIDENCIA (PRESI e reunido de trabalho de — =M por
(! ) elaboraco do planejamento % de participacdo de participagdo de
. ectratégico 2015/2020. sendo, | SETvidores das unidades | servidores das unidades
Indice de participacdo o ne‘l?nimu 20% [vm'le r ! convidadas para os convidadas para os
15 na elaberacdo do cento), em Caso de eventpg e | eventose reunides de eventes e reunides de
planejamento 20% (tn’nla of cento), em c‘aso frabalho de elaboracdo do | trabalho de elaboragdo
estratégico 2015/2020 de reun?z"m de trabalho planejamento estratégico do planejamento
ressalvada a convocacio gue 2015/2020, nos indices | estratégico 2015/2020,
esianetecer perce muaﬁ mec:]or fixados para o indicador | nos indices fixados para
ou maior de presenca 0 indicador
necessaria

Fonte: Resolugéo n° 16/2014.



ANEXO D - Resultados estatisticos da pesquisa realizada no TJAC.

Quadro 8 — Resultados Estatisticos da pesquisa realizada no TJAC.

- -

Tamanho da amostra =

b5

Minimao

Maximo

Amplitude Total

Mediana

Primeiro Quartil (25%)

Terceiro Quartil (75%)

Desvio Interguartilico

Media Aritmeética

Varidncia

Desvio Padréo

Erro Padrao

Coeficiente de Variacio

Assimetria (g1)

Curtose (g2)

Meédia Harmdnica =

M (média harmdnica) =

Média Geométrica =

M (média geométrica) =

Variancia (geom.) =

Desvio Padrio (geom.) =

0.0000
5.0000
5.0000
5.0000
5.0000
5.0000
3.0000
havaT
5.0020
2.2365
0.3016
358.08%
-0.5561
-0.3685
48437
b4
b.5042
b4
1.0941
1.5761

o

3.0000
10.0000
7.0000
7.0000
5.0000
8.0000
3.0000
B.V273
3.6835
1.9192
0.2588
28.53%
-0.2477
-0.8824
6.0851
b4
B.4234
b
1.0445
1.3772

23- [ -24-

3.0000 3.0000
8.0000 9.0000
5.0000 6.0000
6.0000 7.0000
5.0000 5.5000
7.0000  5.0000
2.0000 25000
HT636  B.5273
1.5542 2.2909
1.2467 1.5136
01681 0.2041
21.63% 23.19%
-0.4241 -0.5029
-0.6530 -0.6197
54533 61087

b4 b4
56163 6.3308
b4 ha

1.0248 1.0298
1.2680 1.2967

95

3.0000
5.0000
6.0000
8.0000
7.0000
8.0000
1.0000
7.4182
1.8774
1.3702
0.1848
18.47%
-1.1221
1.2071
7.0 1
55
7.2652
b5
1.021
1.2451

Fonte: Software BioEstat 5.0
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ANEXO E - Resultados gerados na avaliacao de desempenho para dezembro de 2014.

1) METAS INSTITUCIONAIS DO TJAC.

Pauta:| FNQ 2012 250 pontos TIA

: [ Pesquisar: [P Usudrio:
. >

[‘m‘ Indicadores Tipe: 7 Fitros|

Q&N

Ano: 2014 WAGEO s T
Pt e .

Promover o levantamento dos dados e disponibilizagdol
" dos resultados nos periodos es;abeleodos. Aoruemdar
h a lugdod relaté parciais at€é o dim 15 dos meses de 13
76/CNJ Covembro e dezembro de 2014, bem assim de 1 (um) 100,00 100,00 % Semestre Média
elatério conclusivo até o dia 10 do més de janeiro de|

2015,

31/12/2014

Promover o levantamento dos dados e disponibilizagdol
dos resultades nos periodos estabelecidos. Apresentar|
iAcompanhamento das Metas  dois relatdrios parciais até o dia 15 dos meses de
Nacionais e o de 2014, bem assim de 1 (um,
relatério conclusivo até o dia 10 do més de janeiro del
2015,

100,00 100,00 2% Semestre Média

31/12/2014

A h o

os r dos
lacompanhamente do apurados pelas dad gestoras. dois;
lane) égico de  relatérios parciais até o dia 10 dos meses de novembro e 100,00 100,00 uni Semestre Média
2010/2014, dezembro de 2014, bem assim de 1 (um) relatono|
conclusive até o dia 10 do més de janeiro de 2015.

Tendéncia: . Positiva Negativa [ ] Sem Meta Alcancada: . Sim N3o [] Dentro do prazo

30/11/2014

Figura 18 — Resultados gerados, referente as metas institucionais do TJAC.
Fonte: Resultados extraidos do software GPWEB em 06/01/2015.

i) METAS SETORIAIS: JURISDICIONAIS.

Pauta:| FNG 2012 250 pontos : TIAC: Gabinete da Desembargadora

! Pesquisar:| |&# Usudrio:|
mmdlcadores nd Tipos| El?‘ Filtro:|
> =. =
Ana:{2014 [« wHGEO@ rE T
g‘:;s'e‘;;:r“?if;i{%a Desa. Consolidador dos resultados da GAR 84,71 100,00 % Més Média N.A.
no Indice de agilidade na decisdo Manter atualizads a fila de trabalho - processos com até 100 37 .41 100,000 % Semestre Média 31/12/2014
dos processos conclusos dias de conclusdo - elaborar minuta de julgados i ’
no Indice de agilidade na Elaborar em até 10 (dez) dias corridos os acdrdios/resumos 100,00 100,00 Semestre Média 31/12/2014
Evratura de acorddos dos processos julgados i ’
Indice de cumprimento da Dulgar quantidade maior de processos de conhecimento do| -
mo meta 1 de 2014 do CNJ que os distribuidos no ano corrente 63,15 100,00 % Semestre | Ultimo Valor | 31/12/2014
Indice de cumprimento da Identificar e julgar pele menos 80% dos processos -
Fil+] i : 100,00 100,000 %% Semestre | Ultimo Valor | 31/12/2014
meta 2 de 2014 do CNJ distribuidos até 31/12/2011 no 1° grau
: Identificar e julgar as agdes de improbidade administrativa e R
ne 22{;:33;;;&%”‘%38&3 da as aclies penais relacicnadas a crimes contra a administracdo 100,00 80,00 % Semestre | Ultimo Walor | 31/12/2014
publica distribuidas até 31 de dezembro de 2012
Indice de cumprimento da Identificar e julgar, até 31/12/2014, as agbes coletivas i
P9|  imeta 6 de 2014 do ONI distribuidas até 31/12/2011, no 1° Grau 100,00 10000 % Semestre | Uttimo Valar | 51/12/2014
Indice de participagdo na . =
. Participar dos eventos e reunides de trabalho do .
:EE;?;ECS gglpg\?ggé%mantu planejamento estratégico em gue a unidade for convidada 27,77 30,000 % Semestre Media 31/12/2014
’Eﬂl;_:pile redugdo de consume Reduzir o consumo de papel 25,00 43,000 qt Semestre Soma 31/12/2014

Tendéncia: l Positiva l Negativa | | Sem Meta Alcancada: - Nao . Dentro do prazo

Figura 19 — Resultados gerados, referente as metas setoriais: Gabinete Des? Denise Bonfim.
Fonte: Resultados extraidos do software GPWEB em 06/01/2015.
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TIAC:| Diretoria Judicidria

=] 7%

h . Pasqu\sar:[

¢ Usudrio:

Tipu:[

Ano: 2014 :

[EIRS

GAR - Diretoria Judicidria =f2 Consolidador dos resultados da unidade 16,51 100,00 %
GAR - Geréncia de Apoio s sessdes =f2 (Consolidador dos resultados da unidade 3,79 100,000 %
GAR - Geréncia de Distribuigdo {2 Consolidador dos resultados da unidade 5,05 100,00
GAR - Geréncia de Feitos Judiciais =2 Consolidador dos resultados da unidade 5,05 100,000 %
GAR DIIUD =f2 86,08 100,000 %
5 = " palt latualizar a  distribuigdo  represada  dos
Indice de Atualizaco da fila "Validar processos recebidos da 12 instdncia no prazo 100,00, 100,00 %
Processos Recebidos da 13 Instdncia de 60 dias
Indice de agilidade na baixa de processos [Encaminhar os processos julgados & origem
julgados aos Grgdos jurisdicionais de 19 em até 15 dias a contar do recebimento na fila 90,41 100,000 %
rau de trabalho
Indice de agilidade na baixa de processos [Encaminhar os processos julgados & origem
ulgados aos Grgdocs jurisdicionais de 19 em até 15 dias a contar do recebimento na fila 97,62 100,000 %
rau de trabalho
Indice de agilidade na expedicdc de . - .
certiddes de julgamentos/ Iberaco dos  XPST cceﬁfa?ﬁader;auwgaaggznt;a rescio de 100,00 100,00 %
processos para lavratura de acérddos/ | " ’ ‘
resumo dos julgados ulgamenta
: - Incluir processos em pauta de julgamento na
Indice de agilidade na inclusdo de primeira sessdo a partir da entrada na fila de| 100,00 100,000 %
processos nas pautas de julgamento trabalho
indice d lidad tacso d Fazer conclusos os processos com pedidos def
ndice de agilidade na MOVIMENtacao dos ot em até 24 horas contadas da entrada na 100,00 100,00 %
[processas fila de trabalho
Indice de agilidade na movimentagdo Fazer mowimentagdo processual em até 60 98,68 100,00 %
rocessual dias contados da entrada na fila de trabalho . ' °
: . = Publicar acérddos/ resumo dos julgados em
;la‘:desgz agilidade na publicacdo de até 48 horas a contar do recebimento na fila; 100,00 100,00 %
de trabalho
- . . = Redistribuir processos jurisdicionais em 48|
indice de agilidade na redistribuicéo de horas a contar do recebiments, excetuados os 97,08 100,00 %
processos jurisdicionais rocessos com pendéncias
B - . = Redistribuir processos jurisdicionais urgentes|
1':g‘;:ssd;sa.gu"l_::;dcieuz:i;ef'_'sg*:‘sgan de em 24 horas a contar do recebimento, 98,09 100,00 %
P! 1 g excetuados os processos com pendéncias
. . Distribuir processos jurisdicionais e fazé-los
Idnd\tcel de Eg\!dade ne caddstst;)u, 20 d conclusos em até 48 horas a contar do 30,03 100,00 o
'gitalizacao 0 pecas € distribuicac de recebimento, excetuados os processos com ‘ ‘ 2
processos jurisdicionais pendéncias
- . Distribuir processos jurisdicionais e fazé-los
Idlimi‘tc;lzizdae gug”dldaadee 2 ;Edt::tsrti;:?.fi fode (CONdusos em até 24 horas a contar do 100,000 100,00 %
d Gao de pag < recebimento, excetuados os processos com ! ! =
processos jurisdicionais urgentes pendéncias
ind 4 lidad to d Encaminhar o©s recursos com  juizo  de
ndice de agiidade NG processamento dos |40 o cibilidade positivo aos Tribunais|
recursos para os Tribunais Superiores e Superiores & ST] em até 15 dias a contar dol 23,59 100,00 %
ik recebimente na fila de trabalho
Indice de atendimento & demanda (Res. 76 Baixar (arguivar) mais processos origindrios 61,52 100,00 %
do CNI) do gue os gue entram ‘ ‘ =
Indice de atendimentc & demanda (Res. 76 Baixar (arguivar) mais processos origindrios 61.59) 10000 =
do CNI) do gue os gue entram ‘ ‘ =
Indice de infermagdc dos relatdrios
estatisticos mensais de produtividade das  Elaborar relatorios estatisticos até o deécimo 20,00 100,00 o
12 e 23 Cdmaras Civeis e da Camara dia do més ‘ ‘ -
Criminal
Indice de informagdo dos relatdrios
estatisticos mensais de produtividade do  [Elaborar e divulgar relatérios estatisticos até of 24,00 100,00 =
Fleno Jurisdicional, Pleno Administrativo & décimo dia do mes ‘ ‘ .
colus
ind 4 . - Jab 20d Participar dos eventos e reunides de trabalho
ndice de participacag na elaboracao do do planejamento estratégico em que a unidade 30,91 30,00
planejamento estratégico 2015/2020 for convidada
indice de reducde de consume de papel Reduzir o consumo de papel 60,00 95,00 %

Tendéncia: . Positiva . Megativa D Sem  Meta Alcancada: Nio [ | Dentro do prazo

Filtro:| |e?
*ABEO rEE
Més Média N.A.
Més Media N.A.
Més Media N.A.
Més Media N.A.
Semestre Media N.A.
Semestre Média 30/11/2014
Semestre Media 30/11/2014
Semestre Média 30/11/2014
Semestre Média 30/11/2014
Semestre Média 30/11/2014
Semestre Média 30/11/2014
Semestre Média 30/11/2014
Semestre Média 30/11/2014
Semestre Média 30/11/2014
Semestre Média 30/11/2014
Semestre Média 30/11/2014
Semestre Média 30/11/2014
Semestre Média 30/11/2014
Semestre Média 30/11/2014
Semestre Média 30/11/2014
Semestre Média 30/11/2014
Semestre Média 30/11/2014
Semestre Média 31/12/2014
Semestre Soma 31/12/2014

Figura 20 — Resultados gerados, referente as metas setoriais: Diretoria Judiciaria.
Fonte: Resultados extraidos do software GPWEB em 06/01/2015.
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Pauta:| FNQ 2012 250 pontos :l TIAC:| Corregedoria Geral de Justica El ?‘.ﬁ
i [ _Pesquisar| |7 Usudrio:| =)
ulIndlcadores * Tipof =7 Fitro] %2
_ Anoi 2014 :| wHEEOyEE
Lideranca I Estratégias e. * Clientes * Sociedade { Informacgdes e.
GAR. - ASSES-COGER =f; 41,03 100,00 % 31/12/2014 Més Média N.A.
GAR - GEAUX-COGER - 25,64 100,00 31/12/2014 Més Média N.A.
GAR - GEFEX-COGER == 65,64 100,00 % | 31/12/2014 Més Média N.A.
GAR - GEFIJ-COGER ={2 88,04 100,00 31/12/2014 Més Media N.A.
GAR - Gab COGER -f2 86,04| 100,00 31/12/2014 Més Média N.A.
. Elaborar até o 10° dia util de cada més a consolidagdol
Indice de Fiscalizagdo da (relatérios) dos atos praticados e da arrecadacdo das 31
arrecadacio £ dos atos Serventias Extrajudiciais privatizadas e oficializadas <
praticados pelos Servicos (Emoclumentos, Funde de Fiscalizagdo, Fundo de 31,00 31,00 gt 31/12/2014 Semestre Média 30/11/2014
Notariais e de Registro Compensacdo, atos gratuitos e Prestacdo de contas dos
interinos)
Fiscalizar o cumprimentc da Resolugdoc 66/199% do
Conselho  Nacional de Justica, elsborando relatdrig)
e g scompanhanmerto £ TS 18 U8 2 elre e ade ce amerts e
da swtuggau de presos provisoriamente, mediante consulta extraidas do SAIPG, 100,00 100,00 31/12/2014 Semestre Média 31/12/2014
provisérios -
notificando as unidades judiciais que ndo cumprirem os
prazos previstos na referida norma do CNJ para fins deg
melhorar sua atuagdo.
Idndn:a de scompanhamento ... acompanhamente  do  cumprimento  dag|
as determinacdes Sxaradss |yiominacs E Istério d 3o pel 100,00 100,00 % | 31/12/2014 | Semest Med 31/12/2014
|s Correqedoris nae cdes exaradas no relatério de correicdo pelss , . a emestre Edia
pela Lorreg unidades extrajudiciais fiscalizadas
Correicies
Indice de acompanhamento
dos distribuidores de 1° Grau [Fazer o acompanhamento do cumprimento das Drlenta;naq
cujos relatorios indiguem ser & determinacies exaradas nos relatérios de correigdo 100,00 100,00 %% 31/12/2014 Semestre Media 31/12/2014
necessario providéncias realizadas nos distribuidores
isaneadoras
Fazer o acompanhamento presencial das unidades
indice de acompanhamento  [judicidrias de 1° Grau com desempenho inferior a 75%|
presencial das unidades das |para as metas 1 e 2 do Poder Judicidrio, no prazo de até
judicidrias de 1° Grau com 60 (sessenta) dias, sendo 60% (sessenta por cento), até 100,00 100,00 % 31/12/2014 Semestre Média 31/12/2014
indice de cumprimento das |30 (trinta) dias apds a entrada em vigor desta Resolugdo,
metas 1 € 2 inferior a 75% e os outros 40% (quarenta por cento), até o fim dos 30
(trinta) dias restantes
Indice de agilidade na
movimentagdo dos Movimentar os procedimentos de apuragdo de infragSes
procedimentos de apuragdo |disciplinares dos jufzes de Direito, no prazo de 60 100,00 100,000 % 31/12/2014 Semestre Média 30/11/2014
de infragdes disciplinares dos ((sessenta) dias
uizes de Direito
Indice de agilidade na P .
movimentagdo dos processos Muvwmgﬂtgg (OS pru::a}saus administrativos em_ geral, nol 100,00 100,000 % 31/12/2014 Semestre Média 30/11/2014
administrativos em geral prazo de sessenta) dias
Indice de agilidade no
despacho de expedientes Gerenciar, organizar e controlar a tramitagdo dos| s
enderegados ao expedientes dirigidos ao Corregedor-Geral da Justica 100,08 100,00 % LA Semestre Media 31/12/2014
Corregedor-Geral da Justiga
Indice de atendimento das lAtender os usuarios prestando os esclarecimentos devidos|
reclamagdes dos e, quando a situagdo fatica exigir, reduzir a termo 3 100,00 100.00 31/12/2014 Semestre Média 31/12/2014
jurisdicionados concernentes [reclamagdo, promovendo-se a imediata conclusdo aof ’ "
3 prestacdo jurisdicional Corregedor Geral da Justica
indice de astendimento das Atender os usudrios dos servigos notariais e de registrol
reclamacdes dos usudrios dnsprestaﬁnda _os acla_reclmentqs devidos e, quanduN £l .
servicos notariais & de situagdo fatica exigir, reduzir a termo a reclamagéo, 100,00 100,000 % | 31/12/2014 | Ssemestre Média 31/12/2014
promovendo-se a imediata conclusdo ao Corregedor Geral
registro
da Justica
lstender as solicitagdes de cadastro de usuarios internos
indice de atendimento das (servidores e magistrados) em sistemas gerenciados pela
=olicitages relativas ao Corregedoria Geral da Justica, no prazo de 72 (setenta g
cadastramento em sistemas |[duas) horas (CNCA,CNA, CMACL, Presos provisorios, 100,00| 100,00 31/12/2014 Semestre Media 30/11/2014
gerenciados pela Dustica Aberta, Interceptacdo telefdnica, sistema nacional
Corregedoria Geral da Justiga de bens apreendidos, inspegies em estabelecimentos|
enais); BACENIUD; RENAIUD; INFOSEG.)
Atualizar os procedimentos de apuragac de infragdes|
indice de atualizagio dos disciplinares dos juizes de Direito, no prazo de 60
procedimentos de apuragdo ((sessenta) d\as, sendo 50% {cmuuaﬂta por cento), até 30 "
de infragdes disciplinares dos ((trinta) dias apds a entrada em wvigor desta Resclugdo, € 100,00 100,00 % 31/12/2014 Semestre Média 30/11/2014
juizes de Direito os outros 50% (cinquenta por cento), até o fim dos 30
(trinta) dias restantes
: - Realizar correigdes nas unidades judiciais e apresentar os|
;lld,\‘f:ng:scg;ﬁlagﬁ:f;:l: respectivos relatorios e publlca;ues em ndmero igual ou 4,50 3,000 gt 31/12/2014 Semestre Media 31/12/2014
uperior a 3 (trés) por més
s s Realizar correigdes nos distribuidores e apresentar os
g}s,lﬁﬁjz;:’;:’ff?ﬁ”u“ respectivos relatérios e publicacdes, em nimers igual ou 2,00 4,00 31/12/2014 | Semestre Média 30/11/2014
uperior a 4 (quatro) por més
: = Realizar correiclies virtuaiz nas unidades judiciaiz g
i;i‘zi%:;;”i:g?j:i:rtums apresentar os respectivos relatrios e publicagdes, em) 4,00 4,00 31/12/2014 Semestre Média 31/12/2014
nimero igual ou superior a 4 (quatro) por més
Indice de fiscalizagdo do Fiscalizar o cumprimento das metas do Poder Judicidrio|
cumprimento das metas do  por todas  as  unidades judicidrias de 19 Grau,
Poder Judiciario pelas encaminhando mensalmente os dados extraidos pelg 100,00| 100,000 % 31/12/2014 Semestre Media 31/12/2014
unidades judicidrias de 1° DIGES, solicitando informagbes sobre as causas e
Grau notificando para melhorar a atuagdo

Figura 21 — Resultados gerados, referente as metas setoriais: Corregedoria Geral de Justica.
Fonte: Resultados extraidos do software GPWEB em 06/01/2015.

Continua.
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Continuacao.
Indice de gerenciamento
organizagdo da agenda de Gerenciar e organizar oS compromissos internos €| L
compromissos do externos do Corregedor-Geral da Justica; 100,00 100,00 % 31/12/2014 Semestre Média 31/12/2014
Corregedor-Geral da Justica
g;s;gfﬂgadggmifjasu Coordenar a instalagdo e implantagdo do SICASE -
= . Implantagdo no més de novembro de 2014 e obtengdo dos| 23,00 100,00 % 31/12/2014 Semestre Media 30/11/2014
larrecadacdo das Serventias P Itad 4 bro de 2014
Extrajudiciais - SICASE primeiros resultados em dezembro de
Indice de implantagdo do Coordenar a instalagdc e implantagdo do CHROMNOS -
Sistema de Controle de Férias Implantagdo no més de novembro de 2014 e obtengdo dos| 25,00 100,000 % | 31/12/2014 | Semestre Média 30/11/2014
dos Magistrados - CHRONGOS |primeiros resultados em dezembro de 2014
Farticipagdo de servidores de unidade convidada para
A evento € reunio de trabalho de elaboragdo do
Indice de participacdo na planejamento estratégico 2015/2020, sendo, no minimo,
elaboragdo do planejamento 20% (winte por cento), em caso de evento, & 30% (trints 30,26 30,000 % | 31/12/2014 | Semestre Média 31/12/2014
estratégico 2015/2020 por cento), em caso de reunido de trabalho, ressalvada 3
convocagao que estabelecer percentual menor ou maior
de presenga necessdria
Indice de participagdo nos Participar dos eventos promovidos pela L
eventos do Tribunal de Justica Corregedoria-Geral da Justica 100,00 100,00 % 31/12/2014 Semestre Média 31/12/2014
Indice de presteza e Elab h fi 4 dient
eficiéncia na elaboracdc de a_tpdrar = T"cacm‘" ardasrg ":“_‘I‘Sde Jer:tals =xpe {e" <5
oficio & demais expedientes ST'DO0F PE0 COMEgedar-Geral da Justoa, Exgeta of 100,000 100,00 % | 31/12/2014 | Semestre Média 31/12/2014
" expedidos em razdo dos processos e das acgbes das
da Corregedoria Geral da Gerancias da C dori
Hustica eréncias da Corregedoria
Indice de redugdc de Reduzir consumo de papel, com referéncia na media de| 70,00 73.00 T 31/12/2014 Semest = 31/12/2014
consumo de papel gasto realizado no 1° semestre de 2014 ‘ ‘ 9 smestre oma
Indice de relatérios Elaborar relatério estatistico para fins de instruir processo|
estatisticos para instrugdc de de Promogdo e Remocgdc de magistrados no prazo de atg) L
processos de promog3o € 15 (quinze) dias, contados a partir do recebimento dos| 100,00 100,00 B Semestre Media 30/11/2014
remocdc de magistrados autos pela COGER.
Tend&ncia: . Positiva |:| MNegativa Sem Meta Alcangada: . Sim Nio Dentro do prazo
. N .. - .
Figura 21 — Resultados gerados, referente as metas setoriais: Corregedoria Geral de Justica.
.
Fonte: Resultados extraidos do software GPWEB em 06/01/2015.
Pauta:| FNQ 2012 250 pontos : TIAC:| Diretoria de Logistica E' ?:“
N k Pesquisar:| | usudrio:| -2
ljllndlcadores Tipos| Filtro:| |e?

Anos( 2014 [« *AGEO e

N o " .
Lideranga Estratégias e. Clientes Sociedade Informagdes e.

Control et d Controlar o estoque de material de consumo a fim de evitar 3
Drt] ol ardu ogue de descontinuidade do fornecimento. Apresentar diagndstico até o 100,00 100,00 % 31/12/2014 Semestre Média 31/10/2014
materiais de consumo dia 10 (dez) de cada més.
F tario d erificar a localizagdo e ajuste de carga dos bens em desacordo
azter .'"."e; ario de com o levantamenta constante no ERP. Realizar 2 (duas) vezes 100,00 80,000 % | 31/12/2014 | Semestre Média 31/10/2014
matenals de consumo ao ano, sendo uma até 15 de dezembro de 2014,
GAR - GECON =45 606 100,00 % |31/13/2014 Més Média oA
GAR - GEINS ={: 102,91 100,000 % 31/12/2014 Més Média N.A.
GAR - GEMAT =f 5,05 100,000 % | 31/12/2014 Més Média N.AL
Indice de
acompanhamento das Concluir as obras no prazeo contratual. 100,00| 80,000 % | 31/12/2014 | Semestre Média 31/12/2014
construgiies novas
Indice de
acompanhamento das Concluir as obras no prazo contratual. 100,00| 70,000 % | 31/12/2014 | Semestre Média 31/12/2014
reformas
Indice de agilidade na . .
assinatura de contratos e :;fr“g:’as‘“ instrumentos contratuais no prazo de 2 (duas) 100,000 90,000 % | 31/12/2014 | Semestre Média 31/10/2014
atas de registro de preco
IeTadt‘:z?adgaﬁsgd”aI:arﬂquzﬁes Finalizar as medigées no prazo de 7 (sete) dias 100,000 100,000 % | 31/12/2014 | Semestre Média 31/12/2014
Ierl‘:“)zeradgaﬁigd'lédlaadﬁug Finalizar os layouts no prazo de 5 (cinco) dias 100,000 90,000 % | 31/12/2014 | Semestre Média 31/12/2014
Indice de agilidade na - N 4 . de ata d -
instruglo dos processgs | |[0MTAM 08 processos de aquisican, por melo de ata de reqistro 100,00 95,000 % | 31/12/2014  Semestre Média 31/10/2014
de aquisiciio de prego, no prazo de 7 (sete) dias.
Indice de agilidade na . " - . .
manifestacdo de pedido [ 12/Z3r as manifestagdes dos aditivos no prazo de até 10 (dez) 100,000 90,00 % | 31/12/2014 | Semestre Média | 31/12/2014
de aditivos dias
Indice de agilidade na .
obtengio da coleta de E‘::tgad'i:s coleta de prego de bens e servigos no prazo de 7 100,000 90,00 % | 31/12/2014 | Semestre Média | 31/10/2014
rego

Figura 22 — Resultados gerados, referente as metas setoriais: Diretoria de Logistica.
Fonte: Resultados extraidos do software GPWEB em 06/01/2015.
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Continuagéo.
Tramitar os processos de aguisigac e contratagdo no prazol
padrio.
indice de agilidade na Considera-se como prazo padrdo: 120 dias, para concurso €
tramitacdo de processos  concorréncias dos tipos empreitada integral, técnica ou técnica 95,45 80,00 31/12/2014 Semestre Média 31/10/2014
de contratagdo e prego; 105 dias, para demais concorréncias e tomada de|
pregos dos tipos técnica e técnica e prego; 60 dias, para demais|
tomadas de pregos; 50 dias, para convites e pregdo, 8 dias|
ara dispensa e inexigibilidade.
Ind\ce_ de agilidade no Suprir os pedidos de materiais permanentes no prazo de 90 .
atendimento de bens de N ta) di 100,00 100,00 31/12/2014 Ano Média 31/10/2014
ermanentes noventa) dias
ind de atual - Manter informacgdes atualizadas acerca do gerenciamento dos
dn ‘o etalua lzagag iméwveis. 50% gerenciade no més de novembro de 2014 e o 100,00 100,000 % | 31/12/2014 | Semestre Média 31/12/2014
ecumenta ercentual remanescente até o dia 20 de dezembro de 2014
Indice de inspecdo de Controlar a localizagdo, movimentagdo € baixa de bens
materiais permanentes permanentes mensalmente. Realizar 2 (duas) inspeglies nos 100,00 100,000 % 31/12/2014 Semestre Média 31/10/2014
or meio do ERP meses de novembro e dezembro de 2014
Indice de participagdo na
elaboragdo do L.
planejamento estratégico 34,33 30,00 % 31/12/2014 Semestre Media 31/12/2014
2015/2020
Indice de participagdo na
elaboragdo do L
planejamento estratégico 34,33 30,000 % | 31/12/2014 | semestre Média 31/12/2014
2015/2020
Indice de participagdo na
elaboragdo do .
planejamento estratégico 34,33 30,00 31/12/2014 Semestre Média 31/12/2014
2015/2020
Indice de reducdo de . L
lconsumo de papel Reduzir o consumo de palpel 8,17| 35,000 QT | 34/12/2014 | Semestre Média 31/12/2014
Indice de reducdc de -
lconsumo de papel Redugdo do consumo de papel 26,00 19,000 qt 31/12/2014 Semestre Soma 31/12/2014
Ic’;i:fr:: S:d:;:; de Reduzir o consumo de papel 24,00 20,700 QT | 31/12/2014 | Semestre Soma 31/12/2014
Indice de utilizagdo de Utilizar o Pregdo, na forma Eletrdnica, como modalidade| .
Fregso Eletrénico referencial 79,30 80,00 %% 31/12/2014 Semestre Média 31/10/2014
Tendéncia: . Positiva Meg a Sem Meta Alcancada . Sim MNio Dentro do prazo
. \ .. - . P
Figura 22 — Resultados gerados, referente as metas setoriais: Diretoria de Logistica.
.
Fonte: Resultados extraidos do software GPWEB em 06/01/2015.
Pauta \ FNQ 2012 250 pontos : l TJAC:I: Vice-Presidéncia - Rie Branco El ’_ﬁ
R . I _Pauu\sar:\: .\C7U5LIE'HD:[ '@
ullndlcadures o Tipo:| Filtro:| |
: z =
) ) ) AHDE ) '**%@g FERT
Lideranga | Estratégiase. = Clientes = Sociedade | Informagiese. {
Indice de agilidade na
analise & emissdo de Emitir ou elaborar despacho, parecer ou minuta de
despachos, pareceres ou atos normativos, no prazo de ate 20 (vinte) dias, a 0,00 100,00, ®% | 31/12/2014 | Semestre Media 31/12/2014
minutas de atos contar do recebimento.
normativos.
Indice de agilidade na
emissdc ou elaboragdo de Emitir ou elaborar despacho, parecer ou minuta
despachos , pareceres ou para processo judicial ndo urgente, no prazo de até 0,00 100,000 % | 31/12/2014 | Semestre Media 31/12/2014
minutas para processos |20 (vinte) dias, 3 contar do recebimento.
administratives urgentes.
Indice de agilidade na
emissdo ou elaboragdo deEmitir ou elaborar despacho, parecer ou minuta
despachos , pareceres ou para processo judicial n3o urgente, no prazo de até 0,00 100,000 % | 31/12/2014 | Semestre Media 31/12/2014
minutas para processos 20 (vinte) dias, 3 contar do recebimento
udiciais ndo urgentes.
Ind_lce de agilidade na
oseechon e;';z;iz”ﬂﬁeEmitir ou elaborar despacho, parecer ou minuta para
mmﬂtas Da'rg Processos processos administrativos genéricos ndo urgentes, no 0,00 100,000 % 31/12/2014 Semestre Média 31/12/2014
administrativos genéricos [PT3Z0 de até 20 (vinte) dias, a contar do recebimento
ndo urgentes
Indice de agilidade na
emissdc ou elaboragdo de Emitir ou elaborar despacho, parecer ou minuta
despachos, pareceres ou para processo judicial urgente, no prazo de até 48 0,00 100,00 % | 31/12/2014 Ano Media 31/12/2014
minutas para processos  |(quarenta e oito) horas, 3 contar do recebimento.
udiciais urgentes.
Indice de agilidade no
despacho de expedientes [Gerenciar, organizar € controlar, diariamente, a tramitacdo dos| .
enderegados ao expedientt&s dirigidos ao Vi:e—Précidente do Trr\bunal de Justiga. 0,00 100,000 %% LA Semestre Média 31/12/2014
ice-Presidente
Indice de agilidade no Receb: h dient o destinatari
processamento da fils de oo oooo 3 E”tc.a;”é” ar a"ﬂt'a ‘E”f“; :“ respectivo tnataria, 0,000 100,000 % | 31/12/2014 | Semestre Média 31/12/2014
krabalho de expedientes | Prazo de até (quarenta e oito) horas.
Indice de agilidade no
processamento da fila de Receber & encaminhar expedientes urgentss ao respectivo -
trabalho de expedientes |destinatario, no prazo de até 24 (vinte e guarenta) horas. 0,00 100,00 % Sl Semestre Média 31/12/2014
urgentes
indice de atualizagio na [Emitir ou elaborar despacho, parecer ou minuta
emissdo ou elaboragde dejpara processo judicial e administrativo genérico

Figura 23 — Resultados gerados, referente as metas setoriais: Vice-Presidéncia.
Fonte: Resultados extraidos do software GPWEB em 06/01/2015.

Continua.
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Tendéncia: . Positiva

Negativa D Sem Meta Alcancada: Sim Nio

Continuagéo.
despachos, pareceres ou |pendente, no prazo de até 60 (sessenta) dias, sendo B
minutas Dar: processos EU% (cmquem?a par cento), até( 30 (trim:a)) dias apés a 0,00 100,00 % (SHAREME Scmestre Média 31/12/2014
judiciais e administrativos entrada em vigor desta Resolugdo; e 100% (cem por
pendentes. cento), até o fim dos 30 trinta) dias restantes.
Indice de gerenciamento
e organizagdo da agenda |Gerenciar e or anizar, dIErIEIT\EI'\tE, o0s compromissos internos e .
de cimprosmssos d?: externos do Vige-Pras\denta do Tribunal de ?ustit;a; 0,00 100,00 % A Semestre Média 31/12/2014
ice-Presidente
indice de informacso da Iljfnrmar a publi_c:agﬁn dos acord3os dos recursos parad\g'maf,
ublicacdn dos recursos _|sando o encaminhamento dos processos sabrestad_os ao 6rgdo o
P 4 < fi ulgador competente, no prazo de 48 (guarenta e oito) horas a 0,00 100,000 % 31/12/2014 Semestre Media 31/12/2014
‘L‘l:r:‘slgmas para osfins |oontar da ciéncia da publicagdo, para as providéncias dos
g artigos 543-B, § 3° & 543-C, 79,1 e 11, do CPC,
Informar a publicacdo dos acdrddos dos
fndice de informacio da recursos paradigmas, vwsango o encaminhamento dos
publicagiin dos recursas processos sobrestados ao érgdo julgador competente »
paradigmas para os fins /10 Prazo de 48 (q“uarenta e oito) _hu[as a contar da 0,00 100,000 % | 31/12/2014 | sSemestre Média 31/12/2014
legais ciéncia da publicacdo, para as providéncias dos artigos
543-B,83%e
543-C, 79, I e 11, do CPC,
Participagdo de servidores de unidade convidada para evento e
deLce de padrtic:\pagﬁu na reunifo de trabalho de elaboragdo do planejamento estratégico
elaboracdo do 2015/2020, sendo, no minimo, 20% (vinte por cento), em caso L
p\anejar?']ento estratégico de EVEI‘ItU: e 30"/:: (trinta pur’ centu}(, em Easu de E;umﬁu de 0,00 30,00 % SAm Semestre Media 31/12/2014
2015/2020 trabalho, ressalvada a convocacdo que estabelecer percentual
menor ou maior de presenga
Participacdo de servidores de unidade convidada para
evento e reunido de trabalho de elaboracdo do
deLce de pz:jrticwpagﬁu na D|En?jam9ﬂt0de stratég i;;% (it to)
elaboracdo do 2015/2020, sende, No mMinimo wvinte por cento), em L
p\anelar?wento estratégico caso de e{/ento,'e 30% (trm;:a por cento)? em caso 'de 0.00 30,00 % |SHIAMEOIE Scmestre Media 31/12/2014
2015/2020 reunido de trabalho, essalvada
a convocacdo que estabelecer percentual menor ou maior
de presenca necessaria.
Indice de presteza e
eficiéncia na elaboragdo [Elaborar & encaminhar os oficios & demais expedientes emitidos
de oficio e demais pelo Vice-Presidente, no prazo de 48 (guarenta e oito) horas, 0,00 100,000 % 31/12/2014 Semestre Media 31/12/2014
expedientes da lexceto em casos urgentes.
ice-Presidéncia
Icgﬂffr,fs g:d;;:; de f:adl;Za'gomnro‘sf,:":e:_ésptfﬁé SDDT4'EfE’E”C'a na media de gasto 0,00 12,60 qt |31/12/2014 | semestre Soma 31/12/2014
ér;dsicce dde ra\aés’ll_r:linSTF Elaborar trimestralmente relatdrio quantitative dos recursos 0,00 100,00 % 31/12/2014 | S £ Médi 31/12/2014
a0 C,“;? oae ' ®  cobrestados no Estado, destinado ac STF, STJ € ao CNJ, " " 2 smestre edia
indice de relatério Elaborar trimestralmente relatério quantitative dos recursos
destinado ac 5T], STF e |sobrestados no Estado, destinado ao 5TF, 5T e ao CNJ, 0,00 100,000 % | 31/12/2014 | Semestre Media 30/09/2014
ac CN]

Dentro do prazo

Figura 23 — Resultados gerados, referente as metas setoriais: Vice-Presidéncia.
Fonte: Resultados extraidos do software GPWEB em 06/01/2015.
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APENDICE A — Questionario da pesquisa.

B

Universidade de Brasilia— UnB

Departamento de Administracdo — ADM
Bacharelado em Administracdo Publica

QUESTIONARIO
ESTE QUESTIONARIO NAO DEVE CONTER IDENTIFICACAO
Sua participacdo é muito importante para esta pesquisa

Prezado(a) Colaborador(a),

Vocé estd sendo convidado(a) para participar de uma pesquisa sobre a
implantacdo do sistema de Avaliacdo de desempenho (Gratificacdo por Alcance de
Resultados - GAR) do TJAC. A pesquisa esta sendo desenvolvida por Antdnio Prado,
discente da Graduacdo a Distdncia da Universidade de Brasilia, no curso de
Administracdo Publica.

O objetivo desse estudo é investigar os impactos da implementacdo da avaliacao
de desempenho no TJAC.

Os resultados dessa pesquisa terdo apenas fins académicos/educativos, sendo
todas as informacdes obtidas confidenciais e mantidas sob sigilo, bem como serdo
mantidas andnimas caso algum participante se identique erroneamente.

OBSERVACAO : O respondente devera opinar levando em consideracéo o grau

ou nivel de conhecimento, observando a escala para cada quesito.

RESPONDA AS QUESTOES SOBRE A AVALIACAO DE DESEMPENHO, PARA
TANTO UTILIZE A ESCALA (ABAIXO):

1- Discordar totalmente

2- Discordar parcialmente

3- Nem concordar, nem discordar
4- Concordar parcialmente

5- Concordar totalmente

1- Tenho alto conhecimento quanto a LC n° 258/2013 (Plano de Cargos, Carreiras e
Remuneracéo - PCCR).

1 i 2 3 4 5
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2- Tenho alto conhecimento quanto as Resolugdes n° 09, 10, 14 e 16/2014 (GAR) da
COJUS que abordam sobre a avaliacdo de desempenho do TJ.

. | i 2 3 | 5

3- Considero importante as normatizac6es do TJAC sobre a avaliacdo de desempenho.

. | i 2 3 | 5

4- Tenho elevada compreensdo quanto ao processo/procedimento de avaliagdo de
desempenho realizado no TJAC.

1 i 2 3 4 5

5- Os indicadores utilizados para a avaliacdo de desempenho é de facil entendimento.

1 i 2 3 4 5

6- O programa GPWEB para a insercdo de dados é de facil compreenséo.

1 i 2 3 4 5

7- Os critérios de avaliacdo de desempenho séo claros e objetivos.

1 i 2 3 4 5

8- HA& clareza quanto aos critérios/procedimentos de remuneracdo dos
funciondrios/servidores nesse processo de avaliacdo de desempenho.

. | i 2 3 | 5

9- O procedimento de avaliacdo do funciondario/servidor é claro e transparente.

. | i 2 3 | 5

10- Ha comunicacdo aos funcionarios/servidores sobre os critérios e resultados da
avaliacdo de desempenho.

1 i 2 3 4 5

11- Os servidores estdo mais motivados depois da implementacdo da avaliacdo de
desempenho.

. | i 2 3 | 5
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12- A avaliagdo de desempenho é muito importante para o processo decisorio no
TJAC.

1 i 2 3 4 5

13- O desempenho dos servidores melhorou depois da implementacéo da avaliacdo de
desempenho.

. | i 2 3 | 5

14- A avaliacdo de desempenho contribui para identificar problemas e falhas no setor.

1 i 2 3 4 5

15- Os métodos de avaliacdo utilizados pelo TJAC séo eficientes.

1 i 2 3 4 5

16- Os objetivos institucionais, metas e indicadores foram alcancados com a
implementacao da avaliacdo de desempenho.

1 i 2 3 4 5

17- Os funcionarios/servidores ndo tém uma boa aceitacdo quanto ao processo de
avaliacdo de desempenho.

. | i 2 3 | 5

18- Todos os diretores, gestores, gerentes, chefes, secretarios e servidores devem ser
avaliados individualmente no TJAC.

. | i 2 3 | 5

19- A instituicéo ou setor promove o feedback sobre a avaliacdo de desempenho para o
crescimento pessoal/profissional do servidor.

1 i 2 3 4 5

20- Estou satisfeito(a) com a avaliagdo de desempenho implementado pelo TJAC.

1 i 2 3 4 5

AGORA, RESPONDA AS QUESTOES DANDO NOTAS DE 0 A 10, SENDO:

0 (zero) para o item de menor importancia/conhecimento a 10 (dez) para o item de

maior importancia/conhecimento.
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21- Que nota vocé atribui para a valorizacdo dos funcionarios/servidores no TJAC?

o0 1 ("2 3 4 5 6 07 8 "9 10

22- Que nota vocé atribui para a implementacao da avaliacdo de desempenho no
TJAC?

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

23- Que nota vocé atribuia para a celeridade processual e as melhorias na instituicédo
antes da implementacao da avaliacdo?

o0 1 ("2 3 4 5 6 07 8 "9 10

24- Que nota vocé atribui para a celeridade processual e melhorias na instituicdo
depois da implementacéo da avaliagio?

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

25- Que nota vocé atribui para o seu desempenho profissional/funcional apés a
implementacédo da avaliacdo de desempenho?

o0 1 ("2 3 4 5 6 07 8 "9 10

AGORA, VOCE RESPONDERA SOBRE AS QUESTOES DEMOGRAFICAS:

SEXO:

" 1, FEMINING 7 2, MASCULING

ESTADO CIVIL:

™ 1, Solteiro(a) ¢ 2. Casado(a)/Unido Estavel ¢ 3. Divorciado (a) ¢ 4. Vidve(z) 5. Separado Judicialm...

GRAU DE ESCOLARIDADE:

" 1. Ensino Fundamental ¢ 2. Ensino Médio 3. Ensino Superior T 4, Especializagdo

" 5, Mestrada " 6, Doutorado " 7. Pas-Doutoradc

IDADE: ___Anos OU FAIXA ETARIA (anos):




™1, 18 a 20 anos ™2, 21a25anos ™ 3, 26230 anos ™ 4, 31 a35anos

" 5 36 a4l anos " 6, 41 ad5anos " 7, 46a50 anos ™ 8, +50anos
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Quanto tempo vocé trabalha no TJAC (anos)? anos ou meses.

™1, -1anc ™ 2, +1a-3anos ™ 3, +3a-5anos 4, +5a-10 anos

™5 +10a-15anos O 6 +15a-20anos O 7. +20a3-25 anos ™ 8, +25 anos

Que setor/unidade vocé trabalha?

" 1., Diretoria ™ 2, Geréncia 3. Assessoria ™ 4, Camara 1 5. Secretaria

" 6., Gabinete (presidéncia/Vice/Corregedoria, Desembargador) 7, Outro:

Espaco para comentarios, caso haja necessidade.

OBRIGADO. SUA PARTICIPACAO FOI DE GRANDE IMPORTANCIA PARA A
PESQUISA



APENDICE B - Perfil demogréafico da amostra.

Tabela 1 — Perfil demografico da amostra.
Frequéncia

0,
Absoluta (Fi) Percentual (%)

SEXO

Feminino 31 56,36
Masculino 24 43,64
ESTADO CIVIL

Solteiro(a) 14 25,45
Casado(a)/Unido Estavel 36 65,45
Divorciado(a) 2 3,64
Vilvo(a) 2 3,64
Separado(a) Judicialmente 1 1,82

ESCOLARIDADE

Ensino Fundamental 0 0,00
Ensino Médio 6 10,91
Ensino Superior 34 61,82
Especializacéo 15 21,27
Mestrado 0 0,00
Doutorado 0 0,00
Pés-Doutorado 0 0,00
FAIXA ETARIA (anos)

18a20 0 0,00
21a25 2 3,64
2630 5 9,09
31a35 8 14,55
36 a 40 26 47,27
41 a45 9 16,36
46 a 50 5 9,09
+ 50 0 0,00
TEMPO DE TRAB. (anos)

<1 0 0,00
1}3 4 7,27
3Fs 8 14,55
5F10 12 21,82
10} 15 17 30,91
15} 20 9 16,36
20 F 25 4 7,27
>25 1 1,82
UN. DE TRAB.

Diretoria 9 16,36
Geréncia 18 32,73
Assessoria 8 14,55
Cémara 2 3,64

Secretaria 6 10,91

1C 95%

43,27 - 68,63
31,37 -56,73

15,81 -38,30
52,25 - 76,64
1,00 - 12,32
1,00 - 12,32
0,32-9,61

0,00 - 6,53
5,10-21,83
48,61 73,48
17,28 — 40,23

0,00 - 6,53

0,00 -6,53

0,00 -6,53

0,00-6,53

1,00 -12,32
3,95-19,58
7,56 — 26,16
34,69 - 60,21
8,86 — 28,26
3,95-19,58
0,00 -6,53

0,00 -6,53
2,86 —17,26
7,56 — 26,16
12,95 — 34,37
20,28 — 44,03
8,86 — 28,26
2,86 17,26

0,32-9,61

8,86 — 28,26
21,81 -45,90
7,56 — 26,16
1,00 -12,32
5,10 - 21,83

120
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Continuacao...

Gabinete 9 16,36 8,86 — 28,26
Outras un. 8 5,45 1,87 -14,85
TOTAL (para cada perfil) 5k 100,00 -

Fonte: Elaborado pelo autor (através da pesquisa aplicada).
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APENDICE C - Conhecimentos sobre as normatizagoes.

Tabela 2 — Conhecimentos sobre as normatizagdes.

Afirmacoes Fi % IC 95%

1- Tenho alto conhecimento quanto a LC

n° 258/2013.

Discordo totalmente 5 9,09 3,95-19,58
Discordo parcialmente 20 36,36 24,93 — 49,58
Nem concordo, nem discordo 5 9,09 3,95 -19,58
Concordo parcialmente 21 38,18 26,52 — 51,39
Concordo totalmente 4 7,27 2,86 —17,26

2- Tenho alto conhecimento quanto as
Resolugdes n° 09, 10, 14 e 16/2014.

Discordo totalmente 9 16,36 8,86 — 28,26
Discordo parcialmente 23 41,82 29,74 — 54,97
Nem concordo, nem discordo 8 14,55 7,56 — 26,16
Concordo parcialmente 12 21,82 12,95 — 34,37
Concordo totalmente 3 5,45 1,87 - 14,85

3- Considera importante as normatizacoes
do TJAC sobre a Avaliacdo de
Desempenho.

Discordo totalmente 0 0,00 0,00 - 6,53
Discordo parcialmente 3 5,45 1,87 - 14,85
Nem concordo, nem discordo 2 3,64 1,00 - 12,32
Concordo parcialmente 28 50,91 38,08 — 63,62
Concordo totalmente 22 40,00 28,12 - 53,19
TOTAL (para cada questdo) 55 100,00 -

Fonte: Elaborado pelo autor (através da pesquisa aplicada).
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APENDICE D - Conhecimentos sobre o Sistema de Avaliagio de Desempenho.

Tabela 3 — Conhecimentos sobre o sistema de avaliagdo de desempenho.
Afirmacoes Fi % 1C 95%

4- Tenho elevada compreensdo quanto ao

processo /procedimento de avaliacdo de
desempenho realizado no TJAC.

Discordo totalmente 9 16,36 8,86 — 28,26
Discordo parcialmente 20 36,36 24,93 — 49,58
Nem concordo, nem discordo 6 10,91 5,10 -21,83
Concordo parcialmente 14 25,45 15,81 — 38,30
Concordo totalmente 6 10,91 5,10 -21,83

5- Os indicadores utilizados para a avaliagdo
de desempenho é de facil entendimento.

Discordo totalmente 7 12,73 6,30 — 24,02
Discordo parcialmente 19 34,55 23,36 — 47,75
Nem concordo, nem discordo 6 10,91 5,10 - 21,83
Concordo parcialmente 21 38,18 26,52 — 51,39
Concordo totalmente 2 3,64 1,00 - 12,32

6- O programa GPWEB para a insercdo de
dados € de facil compreensao.

Discordo totalmente 4 7,27 2,86 17,26
Discordo parcialmente 13 23,64 14,37 - 36,35
Nem concordo, nem discordo 12 21,82 12,95 - 34,37
Concordo parcialmente 17 30,91 20,28 — 44,03
Concordo totalmente 9 16,36 8,86 — 28,26

7- Os critérios de avaliacdo de desempenho sao
claros e objetivos.

Discordo totalmente 7 12,73 6,30 — 24,02
Discordo parcialmente 18 32,73 21,81 —-45,90
Nem concordo, nem discordo 6 10,91 5,10 - 21,83
Concordo parcialmente 23 41,82 29,74 — 54,97
Concordo totalmente 1 1,82 0,32-9,61
TOTAL (para cada questéo) 55 100,00 -

Fonte: Elaborado pelo autor (através da pesquisa aplicada).
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APENDICE E - Conhecimentos sobre os critérios de remuneracdo, valorizacio e

motivacao dos funcionarios.

Tabela 4 — Conhecimentos sobre os critérios de remuneracéo, valorizagao e motivagao dos funcionarios.

Afirmacdes Fi
8- Ha clareza quanto aos critérios/
procedimentos de remuneracao dos
funcionarios/servidores no  processo  de
avaliacio de desempenho.

Discordo totalmente 11
Discordo parcialmente 15
Nem concordo, nem discordo 9
Concordo parcialmente 14
Concordo totalmente 6

9- O procedimento de avaliagdo do
funcionario/servidor é claro e transparente.

Discordo totalmente 22
Discordo parcialmente 14
Nem concordo, nem discordo 15
Concordo parcialmente

Concordo totalmente 1

10- Ha comunicagdo aos funcionarios/
servidores sobre os critérios e resultados da
avaliacao de desempenho.

Discordo totalmente 28
Discordo parcialmente 20
Nem concordo, nem discordo 3
Concordo parcialmente 4
Concordo totalmente 0

11- Os servidores estdo mais motivados depois
da implantacdo da avaliagdo de desempenho.

Discordo totalmente 5
Discordo parcialmente 19
Nem concordo, nem discordo 12
Concordo parcialmente 16
Concordo totalmente 3
TOTAL (para cada questao) 55

Fonte: Elaborado pelo autor (através da pesquisa aplicada).

%

20,00
27,27
16,36
25,45
10,91

40,00
25,45
27,27
5,45
1,82

50,91
36,36
5,45
7,27
0,00

9,09
34,55
21,82
29,09

5,45

100,00

1C 95%

11,55 - 32,36
17,28 — 40,23
8,86 — 28,26
15,81 - 38,30
5,10-21,83

28,12 - 53,19
15,81 - 38,30
17,28 — 40,23
1,87 - 14,85
0,32-9,61

38,08 — 63,62
24,93 — 49,58
1,87 - 14,85
2,86 17,26
0,00 -6,53

3,95-19,58
23,36 — 47,75
12,95 — 34,37
18,77 - 42,14
1,87 - 14,85
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APENDICE F — Impactos da implantac&o da avaliacdo de desempenho na organizacao.

Tabela 5 — Impactos da implantacdo da avaliacdo de desempenho na organizacéo.

Afirmacoes Fi % IC 95%
12- A avaliacdo de desempenho é muito
importante para o processo decis6rio no

TJAC.

Discordo totalmente 2 3,64 1,00 - 12,32
Discordo parcialmente 6 10,91 5,10-21,83
Nem concordo, nem discordo 3 5,45 1,87 — 14,85
Concordo parcialmente 25 45,45 33,03 - 58,48
Concordo totalmente 19 34,55 23,36 — 47,75

13- O desempenho dos servidores melhorou
depois da implantacdo da avaliacdo de

desempenho.

Discordo totalmente 5 9,09 3,95 -19,58
Discordo parcialmente 16 29,09 18,77 — 42,14
Nem concordo, nem discordo 20 36,36 24,93 — 49,58
Concordo parcialmente 11 20,00 11,55 - 32,36
Concordo totalmente 3 5,45 1,87 — 14,85

14- A avaliacdo de desempenho contribui para
identificar problemas e falhas no setor.

Discordo totalmente 3 5,45 1,87 — 14,85
Discordo parcialmente 12 21,82 12,95 — 34,37
Nem concordo, nem discordo 9 16,36 8,86 — 28,26
Concordo parcialmente 23 41,82 29,74 — 54,97
Concordo totalmente 8 14,55 7,56 — 26,16

15- Os métodos de avaliagdo utilizados pelo
TJAC séo eficientes.

Discordo totalmente 10 18,18 10,19 - 30,33
Discordo parcialmente 17 30,91 20,28 — 44,03
Nem concordo, nem discordo 15 27,27 17,28 — 40,23
Concordo parcialmente 11 20,00 11,55 - 32,36
Concordo totalmente 2 3,64 1,00 - 12,32

16- Os objetivos institucionais, metas e
indicadores foram alcangados com a
implementacgdo da avaliacdo de desempenho.

Discordo totalmente 2 3,64 1,00 -12,32
Discordo parcialmente 14 25,45 15,81 — 38,30
Nem concordo, nem discordo 24 43,64 31,37 - 56,73
Concordo parcialmente 13 23,64 14,37 - 36,35
Concordo totalmente 2 3,64 1,00 - 12,32
TOTAL (para cada questdo) 55 100,00 -

Fonte: Elaborado pelo autor (através da pesquisa aplicada).
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APENDICE G - Grau de aceitacdo, satisfacdo e feedback dos funcionarios com a

implantacdo da avaliacéo.

Tabela 6 — Grau de aceitacéo, satisfacéo e feedback dos funcionarios com a implantacéo da avaliacéo.
Afirmacgoes Fi % IC 95%
17- Os funcionérios/servidores ndo tém uma

boa aceitacdo quanto ao processo de avaliacédo
de desempenho.

Discordo totalmente 13 23,64 14,37 - 36,35
Discordo parcialmente 12 21,82 12,95 — 34,37
Nem concordo, nem discordo 3 5,45 1,87 — 14,85
Concordo parcialmente 18 32,73 21,81 — 45,90
Concordo totalmente 9 16,36 8,86 — 28,26

18- Todos os diretores, gestores, gerentes,
chefes, secretarios e servidores devem ser
avaliados individualmente no TJAC.

Discordo totalmente 3 5,45 1,87 - 14,85
Discordo parcialmente 15 27,27 17,28 — 40,23
Nem concordo, nem discordo 8 14,55 7,56 — 26,16
Concordo parcialmente 19 34,55 23,36 — 47,75
Concordo totalmente 10 18,18 10,19 - 30,33

19- A instituicio ou setor promove o feedback
sobre a avaliagdo de desempenho para o
crescimento pessoal/profissional do servidor.

Discordo totalmente 17 30,91 20,28 — 44,03
Discordo parcialmente 28 50,91 38,08 — 63,62
Nem concordo, nem discordo 4 7,27 2,86 — 17,26
Concordo parcialmente 5 9,09 3,95-19,58
Concordo totalmente 1 1,82 0,32 -9,61
20- Estou satisfeito(a) com a avaliacdo de

desempenho implementado pelo TJAC.

Discordo totalmente 5 9,09 3,95-19,58
Discordo parcialmente 13 23,64 14,37 - 36,35
Nem concordo, nem discordo 3 5,45 1,87 - 14,85
Concordo parcialmente 24 43,64 31,37 - 56,73
Concordo totalmente 10 18,18 10,19 - 30,33
TOTAL (para cada questéo) 55 100,00

Fonte: Elaborado pelo autor (através da pesquisa aplicada).



