Resultados no TST

A gestdao de resultados tem como finalidade direcionar as atividades dos
servidores para o alcance dos objetivosinstitucionais, alinhando as expectativas
e avaliando o resultado de forma mais objetiva e transparente.

No contexto do TST, o resultado corresponde a entregas especificas relativas a
consecucao de metas individuais a serem estabelecidas entre gestor e servidor,
preferencialmente com base nos objetivos estratégicos.

Metas individuais sdao as a¢bes que o servidor deve realizar ao longo de um
periodo avaliativo. Estao associadas aos projetos e atividades desenvolvidas
pelo servidor em seu posto de trabalho.

A gestao de resultados é primordialmente uma ferramenta gerencial, que tem
como objetivo complementar a avaliacao de competéncias, possibilitando
uma visdao ampla do desempenho do servidor para o gestor e para o proprio
servidor. Essa avaliacao, dentre outros aspectos, norteara as prioridades de
desenvolvimento do servidor.




Gestor e servidor devem elaborar em conjunto até cinco metas individuais a
serem cumpridas ao longo do periodo avaliativo.

As metas definidas devem ser claras e concisas, incluir uma unidade de medida,
ser realistas e significativas e ter um prazo definido para sua conclusdo.

A elaboracao das metas individuais do servidor observara os cinco critérios
SMART, acrénimo formado pelas iniciais das palavras inglesas specific
(especifica), measurable (mensuravel), attainable (alcancavel), relevant
(relevante) e time-bound (com prazos deﬁnldos)
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eSpeCIfICCI A meta deve mencionar especificamente
a enfrega a ser realizada. Essa especificacdo deve ser tao
detalhada quanto for necessdrio & sua mensuracdo. A meta deve
ser de facil comunicacdo, a fim de facilitar seu entendimento.

ICO h(;CIV6| A meta deve ser possivel de ser atingida,
sem criar descrédito, ainda que seu alcance dependa de outros
fatores ou outros recursos. No entanto, deve ser desafiadora,

estimulando o bom desempenho.

, Re|eVO n'l-e A meta deve conftribuir com o resultado
da organizacdo e trazer impacto positivo para a equipe, colabo-
rando, sempre que possivel, com a visdo de futuro da instituicdo.

Tem pOI’CI| Para cada meta deve ser definido um prazo
de conclusdo, indicando uma data especifica. A meta deve poder

ser acompanhada ao longo do fempo.
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Exemplo:
POSTO DE TRABALHO: CHEFIA DE GABINETE o
AVALIADO: José da Silva
®
Peso
A a— °

@,  1-Analisar, até 19 de dezembro deste ano, todas as minutas
* de votos em processos autuados nos dois anos anteriores. ¢

[ J
500 2. Revisar 80% das minutas de votos/decisdes monocraticas
CR| até 19 de dezembro deste ano. e
P
o

? 3. Reduzir em 20% o tempo para triagem de processos por
temas solicitados pela assessoria até 1° de dezembro deste o
ano.




Avaliacao de resultados

No contexto de gestdao de pessoas por competéncias e resultados, o processo de
avaliacao de resultados € uma das etapas fundamentais. Essa avaliacao tem por
objetivos principais a identificacdo do cumprimento das metas acordadas entre
gestor e servidor e 0 acompanhamento da evoluc¢ao da entrega do servidor no
periodo.

A avaliacdo das metas individuais é feita pelo gestor imediato e considera a
execuc¢ao ou nao de cada meta.

ESCALA DE AVALIA(.AO DE RESULTADOS

A escala a ser utilizada para a avaliacao das metas é composta de cinco niveis:

alcan¢ou

0 parcialiente alcangou
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Ao avaliar as metas, o avaliador deve observar a definicao de cada nivel da escala:

W&o \ O colaborador TN
aLcahgou B ndo atuou Para o

, . O colaborador
¥ cumprimento da meta.

alcangou IR alcancou 100%
plenaniente B8 da mefta.

O colaborador
I s e ) Glcancou entre
| " 1% e 49% da meta.

O colaborador
alcancou acima
de 100% da meta.

// o 1\ O colaborador
parcialrmente I alcancou entre
A\ ¥/ 50% e 99% da meta.




A avaliagao do alcance das metas indica
o nivel em que o avaliado se encontra
com relacao aos resultados esperados.
Na escala definida, o resultado esperado
corresponde ao nivel “3 — Alcancou Ple-
namente”.

A diferenca entre esse nivel e o apresen-
tado no resultado da avaliacdo indica o
gap de resultado.
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Exemplo:

POSTO DE TRABALHO: CHEFIA DE GABINETE
AVALIADO: José da Silva

META 1: Analisar, até 19 de dezembro deste ano, todas as minutas de votos
em processos autuados nos dois anos anteriores.
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Gap da Meta 1 do avaliado: 2 = 3 — -1




Os gaps poderao ser classificados como:

Nega
I%ad e
<0

abaixo do
esperado

0 avaliado NAO alcangou
OU alcangou insatisfatoria-
mente OU alcangou
parcialmente
a meta

Consequéncia
Analisar os motivos do
nao cumprimento da meta
e analisar a necessidade
de estabelecer agdes
no PDI para
suprir o gap

0 avaliado alcangou

plenamente

esperado

Consequeéncia
Avaliar a necessidade de
~ estabelecer agOes no PDI
‘para que o servidor possa

\

~ manter o alcance
~ dosresultados
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0 avaliado supera
0 nivel esperado do
alcance da meta

Consequéncia
Avaliar a possibilidade
de o servidor realizar

metas mais
desafiadoras ou de maior
complexidade e/ou adotar
acoes de valorizagao

>0 °

acima do
esperado



O PDI pode contemplar acdes de
desenvolvimento voltadas para suprir os
gaps de resultado identificados no processo
de avaliacao do servidor ou para dar suporte
a realizacao de metas mais desafiadoras ou
de maior complexidade.

Dessa forma, o processo de avaliacao de resultados também é fundamental
para subsidiar a indicacao do servidor nas a¢bes de educacdao corporativa e sua
participacao em selecdes internas ou outros processos de movimentacao do
servidor.

FONTE DE AVALIACAO DE RESULTADOS

A avaliacdo de resultados serd realizada pelo gestor, que avalia o servidor com
relacdo ao cumprimento das metas estabelecidas no inicio do periodo avaliativo.

A avaliacao é de responsabilidade do
gestor, mas é desejavel que ouca o servidor
antes de realizar a avaliagao, como forma
de subsidia-la.

O servidor poderd registrar, no sistema,
fatos relevantes que possam embasar a

avaliagao.
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Avaliagao de resultados

Terdo acesso a avaliacao o avaliado e \
o gestor, além da Coordenadoria de I (uayy [y
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