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RESUMO

O desempenho do servidor publico estd diretamente associado ao planejamento estratégico e
resultados de avaliagdo. Por outro lado, a importancia da estabilidade é destacada como forma
de coibir nepotismos ou perseguicdes politicas. O objetivo desse estudo foi analisar se a
condicdo de estabilidade influencia o desempenho dos servidores nas Varas Civeis de Brasilia
do Tribunal de Justica do Distrito Federal e dos Territérios, a partir da percepcéo do gestor. O
estudo foi conduzido nas vinte e cinco varas civeis de Brasilia, do Forum Milton Sebastido
Barbosa — sede do TJDFT. No referencial tedrico, buscou-se aprofundar nos temas de
comprometimento organizacional, desempenho, o instituto da estabilidade e o estagio
probatério na Administracdo Publica. Como metodologia, a pesquisa de carater exploratdrio,
utilizou-se as andlises qualitativas e quantitativas dos dados colhidos por meio de questionario
direcionado aos 25 gestores das varas civeis. Os dados qualitativos foram analisados pelo
método de andlise de conteudo textual através do software Iramuteq. Por meio dos dados
obtidos na referida metodologia, foi possivel concluir que o instituto da estabilidade néo
influencia o desempenho do servidor e que diversos termos positivos citados se contrapdem a
imagem externada pela opinido publica em relacdo ao servidor publico. Este estudo sugere uma
participacdo do gestor no processo decisorio, bem como sua valorizacao, servindo como vetor
de direcionamento e planejamento de a¢des voltadas para a Gestdo de Desempenho no ambito
do TJDFT.

Palavras-Chave: desempenho, estabilidade, servidor publico, Poder Judiciario.

Introducéo

O Tribunal de Justica do Distrito Federal e dos Territorios — TJDFT utiliza o
Planejamento Estratégico para aprimorar e modernizar suas atividades. Tem como missdo
proporcionar a sociedade do Distrito Federal e dos Territdrios 0 acesso a justica e a resolucao
dos conflitos, por meio de um atendimento de qualidade, promovendo a paz social. (TIDFT,
2017).

A historia do Tribunal de Justica do Distrito Federal e dos Territorios remonta a
instituicdo judiciaria na cidade de Salvador, tendo como sua fundamentacdo ser o centro
administrativo do pais. Mas somente no Rio de Janeiro, em sua era republicana, ¢ que fora
concebido o Tribunal de Justica do Distrito Federal e dos Territdrios como Poder Judiciario em
exercicio na casa da Unido e em seus territorios. Assim, no plano legal, o Tribunal de Justica
do Distrito Federal no Rio de Janeiro foi extinto com a criacdo de um novo tribunal em Brasilia,
inclusive recepcionando magistrados de todos os lugares do Brasil.

A Esplanada dos Ministérios foi o primeiro endereco do Tribunal de Justica do Distrito
Federal e dos Territorios em Brasilia. Na época, o Tribunal funcionava no quinto e sexto
andares do bloco seis, permanecendo nesse endereco por nove anos. Brasilia era oficialmente
uma cidade sem foro. (TJIDFT, 2017).
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Somente em 1969, apos incessantes apelos da comunidade juridica da Capital da
Republica, no mesmo dia do nascimento de Rui Barbosa (05 de novembro), foi inaugurado o
prédio para abrigar o Tribunal de Justica do Distrito Federal e dos Territorios.

O Poder Judiciario € um dos trés poderes expressamente reconhecidos no art. 2° da
Constituicdo Federal. Nesse contexto, Fuhrer (1995) conceitua a funcéo jurisdicional do Estado:

A Jurisdicdo caracteriza-se pelos seguintes elementos: finalidade de realizar o Direito;
inércia, ou seja, 0 juiz em regra deve aguardar a provocagao da parte; presenca de lide,

ou seja, presenca de conflito de interesse; producdo de coisa julgada, ou seja,
definitividade da solucdo dada. (FUHRER, 1995)

Assim, para cada 6rgdo do Poder Judiciério atribui-se uma parcela de jurisdigdo' que
consiste em interpretar e aplicar a lei sempre que um conflito de interesses € apresentado em
algum tribunal, garantindo assim o direito e a promogao da justica. (TJDFT, 2017)

A estrutura da Justica do Distrito Federal e dos Territorios € definida pela Lei de
Organizacao Judiciaria n. 11.697 de 13 de junho de 2008, que regula o funcionamento dos seus
servicos auxiliares, dos seus servidores e da estrutura dos servi¢os notariais e de registro.
Baseia-se na hierarquia dos 6rgaos que por sua vez formam as instancias.

Figura 1 — Estrutura do Poder Judiciario
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Fonte: Adaptado de Aulas de Direito Administrativo (MAIA, 2006).

A primeira instancia corresponde ao 6rgao que ira inicialmente analisar e julgar a acao
apresentada pelo cidaddo que a requer. Nela, o juiz, investido de Jurisdi¢do, ouve as partes
envolvidas de forma imparcial e analisa as pecas processuais juntada aos autos e toma uma
decisdo fundamentada e de acordo com a legislacdo vigente. A justica do Distrito Federal €
composta, portanto, por duas instancias ou dois graus de jurisdicdo. Dessa forma, as decisGes
dos juizes poderdo ser submetidas, em grau de recurso, a apreciacdo da instancia superior,
dando oportunidade assim, para que as partes em conflito possam obter o reexame da matéria.
(TJDFT, 2017).

No TJDFT, cerca de 73% do quadro efetivo atua exclusivamente na area finalistica do
Tribunal. Esse percentual corresponde a um total de 5.317 servidores, a maior parte (3.673)
vinculada ao 1° Grau de jurisdi¢ao'.

1.1 CONTEXTUALIZACAO

A necessidade de modernizar as administragdes publicas no Brasil, com o intuito de
elevar a qualidade nos servicos publicos ofertados a sociedade, comegou a ganhar dimenséo em
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meados da década de 1990 na elaboragdo do Plano Diretor de Reforma do Estado — PDRAE.
Evidenciada por Matias-Pereira (2012), desde aquela época havia uma percepcao gque o grande
desafio do setor publico brasileiro era de natureza gerencial. O principal objetivo era, portanto,
definir um modelo de gestdo publica que fosse voltado para resultados e que satisfizesse 0s
cidaddos. Nesse entendimento, Schikmann (2010) corrobora que “a transformacdo dos 6rgaos
publicos para a configuracdo de um modelo pautado por resultados pressupde a ruptura com
alguns dos padrées gerenciais vigentes e o profundo repensar de outros”.

Matias-Pereira (2012) destaca, ainda, que o modelo gerencial de Administracdo Pablica
foi inspirado nas praticas de empresas privadas para melhorar a gestéo publica. O impacto desse
modelo sobre o setor publico, passa por mudancas de paradigmas tecnologicos, econémicos,
culturais e ambientais. Assim, faz-se relevante refletir a respeito da ardua tarefa de gestdo num
cenario de pressBes por parte da sociedade em exigir servicos publicos de qualidade, com
menores custos e maior transparéncia do uso dos recursos.

N&o se pode olvidar que, embora sedimentada em um modelo de gestdo burocrética,
resultado do modelo patrimonialista com processos rigidos de controle, a administracao publica
brasileira tem o grande desafio de alinhar novos modelos de gestdo com o objetivo de evitar
disfungdes no desempenho do servidor, visando maior eficiéncia na prestacdo do servigo
publico sem, contudo, sair da racionalidade do Estado no que diz respeito a formalidade e
impessoalidade.

Nesse contexto, os autores Aradjo e Aleixo (2013) ressaltam que “o desempenho
satisfatorio e a estabilidade dos servidores séo indispensaveis a administracéo publica e a tutela
do interesse publico. ” Desse modo, a discussao acerca dos novos modelos de gestdo convergem

para o servidor e o seu desempenho na prestacdo do servico publico.
“A Administracdo Publica tem vivido esse periodo de valorizacao do servidor publico,
buscando a qualificacdo e a capacitacdo para afinar-se as necessidades sociais” (CNJ,
2016).

O servidor publico do TIDFT adquire estabilidade funcional apés trés anos de efetivo
exercicio de sua funcdo, sendo condicdo obrigatoria a avaliacdo especial de desempenho,
segundo o artigo 41 da Constituicdo Federal, com redacéo dada pela Emenda Constitucional n.

19/98.
“Art. 41 — Sao estaveis apos 3 (trés) anos de efetivo exercicio os servidores nomeados
para cargo de provimento efetivo em virtude de concurso publico” (BRASIL, 1988).

Nesta seara, Coutinho (1999) expressa a estabilidade como justificativa indispensavel

de neutralidade e imparcialidade no exercicio das funcdes publicas.
Sé existe Estado Democratico de Direito se, ao mudarem os agentes politicos de um
Estado, os seus agentes administrativos efetivos possuam garantias para exercerem
com imparcialidade a sua funcdo publica. Se assim ndo for, tais agentes ndo estao
sujeitos a vontade da lei e, sim, a vontade e caprichos de cada agente politico que
assume o poder. (COUTINHO, 1999, p. 105)

A estabilidade é uma garantia de permanéncia no servico publico, estabelecida na
Constituicao Federal de 1988, e regulamentada por meio da lei 8.112/90, para o servidor publico
nomeado para cargo efetivo, que tenha ingressado por meio de concurso publico e cumprido o
periodo de estagio probatorio, o qual normalmente é de trés anos, salvo algumas excecoes,
como a magistratura.

Ademais, o artigo 76 da Lei de Organizacdo Judiciaria que organiza a Justica do Distrito
Federal e dos Territdrios, também traz essa previsdo do Regime Juridico para os servidores do

TJDFT.
Art. 76. Aos servidores do Quadro do Tribunal de Justica aplica-se o Regime Juridico
dos Servidores Publicos Civis da Unido, observado, também, o ordenamento juridico
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que regulamenta o Plano de Cargos e Salarios dos Servidores Publicos do Poder
Judiciario Federal. (BRASIL, 2008)

Assim, caso seja aprovado, apds o transcurso de trés anos, o servidor estara habilitado a
aquisicdo da estabilidade. N&o sendo aprovado no estagio probatdrio, o servidor podera ser
exonerado do cargo.

Para o Poder Judiciario, “a implementacdo da gestao por competéncias afeta diretamente
a eficécia, eficiéncia e efetividade dos servicos prestados pelos 6rgdos que estao sob sua égide”
(CNJ, 2016).

Segundo Dutra (2004 apud MARRAS;TOSE, 2012, p.20), a competéncia ndo basta
dentro da empresa, ou seja, o fato de as pessoas serem possuidoras de conhecimento,
habilidades e atitudes (CHA) “ndo é garantia de que elas irdo agregar valor a organizagao”.

Esse mesmo entendimento € destacado por Marras e Tose (2012, p. 21):
A competéncia ndo é simplesmente um conjunto de conhecimentos, habilidades e
atitudes, porque ndo se trata de algo apenas pessoal. Envolve também o tipo de
organizacdo, que determinard o conjunto de entregas esperado das pessoas.
(MARRAS; TOSE, 2012)

Nesse contexto, o0 Programa de Gestao de Desempenho por Competéncias — PGDCOMP
foi instituido no TIDFT por meio da Portaria Conjunta 46, de 2 de julho de 2014.

Esse Programa tem, entre outras finalidades, o objetivo de instrumentalizar o gestor na
gestdo de desempenho dos seus servidores, estimulando praticas gerenciais baseadas no

dialogo, visando o desenvolvimento profissional da equipe. (TJDFT, 2017)
“A Gestdo de Desempenho por Competéncias ¢ um dos subsistemas de recursos
humanos que esta alinhado ao modelo de gestdo de pessoas” (TJDFT, 2017).

L™,

Ainda de acordo com a pagina oficial do TIDFT, o Programa de Gestdo de Desempenho
por Competéncias — PGDCOMP é composto por 2 modulos: Gestdo de Desempenho no

Estagio Probatorio — GDEP e Gestdo de Desempenho por Competéncias — GDCOMP.
Figura 2 — Fases do PGDCOMP

Gestdo de Desempenha Gestdo de Desempenha ,
. , . por etapas - N . por ciclos
o Estagio Probatorio por Competencias

* (Ciclo anual (mesma data para todos);
* FEtapa € definida de acordo com més e ano de = * Participam:

ingresso do servidor no TIDFT: + Todos os servidores que ja tiverem cumprido o
estagio probatdrio, independente da classe e
+ 12 etapa: doingresso no cargo ao 122 més; do padrSo em que estiverem posicionados na
+ 23 etapa: do 132 ao 242 més; carreira;
+ 32 etapa: do 252 ao 322 més. +  Osservidores cedidos e requisitados;
*  Osservidores sem vinculo:
* Participam os servidores em estagio probatdrio. * Demais servidores que estejam trabalhando no
TIDFT.

Fonte: TIDFT, 2017.

O primeiro modulo, o PGDEP, é responsavel pela gestdo de desempenho durante o
periodo de estagio probatorio. Ja o segundo modulo, o PGDCOMP, é direcionado aos demais
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servidores em exercicio no Tribunal, o que incluem os servidores cedidos, os sem vinculos ou
em lotacdo provisoria.

Conforme as diretrizes do Programa de Gestdo de Desempenho por Competéncias, 0
gestor € essencial no processo de mapear as competéncias na realizacdo do acordo de
desempenho, e posteriormente, na avaliacdo de desempenho por competéncias.

Nesse sentido, Marras e Tose (2012) destacam:
“Q processo de avaliacdo de desempenho por competéncias tem inicio com a definicdo
de quais competéncias serdo exigidas pela organizacéo, alinhadas com a sua estratégia
e derivadas de sua missdo, visdo e valores.” (MARRAS; TOSE, 2012, p. 27)

Para tanto, essa avaliacao é realizada em trés etapas:
1. Auto avaliagio — o colaborador avalia o proprio desempenho. De grande

importancia, essa avaliacdo torna o servidor corresponsavel pelo préprio
desenvolvimento profissional. Essa etapa acontece em datas especificas
determinadas pelo setor competente.

2. Auvaliacdo do Gestor — o servidor é avaliado pela chefia imediata. Etapa onde o
gestor avalia cada membro de sua equipe de trabalho apresentando os resultados ao
final do ciclo de um ano.

3. Avaliacdo dos pares — a equipe avalia cada um dos colaboradores. Esta etapa

acontece em datas especificas determinadas pelo setor competente.

Dessa forma, “a utilizagdo de multiplas fontes de avaliagdo permite visualizar o
desempenho de um servidor por meio de diferentes pontos de vista” (TJDFT, 2017).

O Acordo de desempenho é realizado nos primeiros 60 dias de cada etapa, para quem
estd em estagio probatorio, ou inicio do ano, para quem ja esta estavel.

O acompanhamento entre as etapas € informal. A Avaliacdo de desempenho ocorre
sempre nos Ultimos 30 dias de cada etapa. (TJDFT,2017)

Uma das consequéncias da avaliacdo de desempenho, para os servidores que ainda estéo
em carreira, € a progressao funcional. Todavia, a movimentacao do servidor de um padrdo para
0 seguinte dentro da mesma classe, que s6 acontece quando ha nota satisfatoria na avaliacdo de
desempenho, ou seja, somando a nota base e nota funcional.

Ainda de acordo com as diretrizes do programa de gestdo por desempenho, para o
servidor em estagio probatorio, ao final da 32 avaliacdo acontece a homologagdo do estagio
probatdrio e a homologacéo da estabilidade.

A avaliacdo de Desempenho €, portanto, a fase em que sera analisado o desempenho do
servidor em diversos aspectos, conforme demonstrado na Figura 3.
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Figura 3 — Composicado da Avaliacédo de Desempenho

Atividades

Competéncias transversais

Fatores 8.112,/90

Competéncias técnicas especificas

Meta individual

Disciplina e assiduidade

Educacdo e capacitacao

Orientagdes gerais

[ MNota base ] 40 pontos

[ Nota funcional ] &0 pontos
Fonte: TIDFT, 2017.

Importante salientar que embora 0 PGDCOMP abranja todos os servidores do TIDFT,
o resultado das avaliagdes ndo acarreta impacto financeiro para o grupo de servidores que ja se
encontram em final de carreira.

Em suma, o servidor publico necessita passar por avaliacdes periddicas de desempenho
para adquirir a estabilidade, a qual € condicédo legal determinada pela Constituicdo Federal.

1.2 FORMULACAO DO PROBLEMA

O TJDFT tem em sua composicao 25 Varas'' Civeis todas elas instaladas no bloco B do
Férum Desembargador Milton Sebastido Barbosa, o qual se situa no Eixo Monumental de
Brasilia. As varas sdo os 6rgdos de primeira instancia do Tribunal (&rea-fim) e recebem as
demandas da sociedade por meio de processos que vao para 0 juiz competente. Essas varas
oferecem a prestacao de servicos jurisdicionais no tocante a agdes de natureza civel. E composta
por até 16 servidores como lotacdo de referéncia.

A Emenda Constitucional n. 19, de 4 de junho de 1998, que alterou o artigo 41 da CF,
trouxe a avaliacdo periddica de desempenho como forma de assegurar a prestacdo de um servico
publico de qualidade.

Nesse contexto, Araujo e Aleixo (2013) afirmam que a estabilidade em sua esséncia,
garante que “os servidores prestem o servico publico livre de outros interesses sendo o da
coletividade.”

Ainda segundo os mesmos autores, a estabilidade € instituto indispensavel a prestacao
do servico publico, o que permite a eficiéncia que se espera do servidor, como também “impede
condutas arbitrarias das autoridades administrativas ao direito do servidor de permanecer no
cargo publico por motivos de perseguicdo politica”. Dessa forma evita-se que haja dispensas
por motivos de perseguicao politica, nepotismo ou troca de governos.
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Por outro lado, comumente, o servidor publico é alvo opinides controversas acerca do

instituto da estabilidade e em relacéo ao seu desempenho, como bem corrobora Soares (1997):
“Toda critica enderegada aos servigos publicos no Brasil, leia-se ineficientes,
onerosos, clientelistas e até mesmos desnecessarios, repercute na figura do
funcionario publico, aquele que recebe todas as vantagens enquanto ndo executa ou
executa mal suas fun¢des” (SOARES,1997).

Neste enfoque, De Aquino (2015) descreve que muitas imagens que as pessoas possuem
de outros individuos e dos acontecimentos sdo influenciadas, entdo, pela cultura, que se
expressa por meio de normas, valores, habitos e interpretacdes.

Ademais, Burigo (2016, p. 36) considera que “as organiza¢des publicas sdo impelidas a
revisarem seus objetivos e a reconsiderarem suas estruturas e processos para atingir o
desempenho esperado”, de forma que o servidor exerga suas atribuigdes de forma imparcial em
consonancia com o dever administrativo de eficiéncia nas demandas do interesse coletivo.

Assim, sob o ponto de vista das organizacdes, em especial na esfera pablica, ainda que
a competi¢do ndo seja uma for¢a mobilizadora, “¢ imprescindivel oferecer respostas a altura de
crescentes demandas por parte de uma sociedade que é cada vez mais sabedora de seus
direitos™",

Dessa forma, considerando a relevancia da prestacdo de um servigo publico de
qualidade, estabelece-se 0 seguinte problema de pesquisa: em que medida, a estabilidade,
adquirida apo6s o estagio probatdrio, influencia o desempenho do servidor nas varas civeis de
Brasilia, a partir da percepcdo do gestor?

1.3 OBJETIVO GERAL

Analisar se a condicdo de estabilidade influencia o desempenho do servidor nas Varas
Civeis de Brasilia do Tribunal de Justica do Distrito Federal e dos Territorios, a partir da
percepc¢do do gestor.

1.4 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Apurar apercepcao dos gestores das Varas Civeis de Brasilia em relagdo ao desempenho

de seus servidores;
e Investigar se ha fatores que influenciam o desempenho do servidor em diferentes

condigdes de vinculo, quais sejam: efetivo e em estagio probatdrio.

1.5 JUSTIFICATIVA

Diante do atual cenario, no qual o mercado globalizado passa por grandes
transformacgdes com reflexos nacionais, regionais e locais, as oportunidades de emprego no
setor privado encontram-se por diversas vezes reduzidas ou oscilando conforme a economia do
pais. Dados da pesquisa do Cadastro Geral de Empregados e Desempregados (CAGED) do
Ministério do Trabalho, mostram que nos Ultimos doze meses verificou-se uma reducgdo de
749.060 postos de trabalho, correspondente a retracdo de -1,91% no contingente de empregados
celetistas do pais”.

Nesse contexto, os empregos oferecidos pelas organizagdes privadas sdao marcados
muitas vezes pela instabilidade e inseguranca do trabalho. Segundo dados do IBGE, enquanto
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em 2015 o servidor publico ganhava em média 59,3% a mais do que um empregado com carteira
assinada, em 2016 essa distancia passou a ser de 63,8%"".

Ainda, de acordo com dados do IBGE (2017), “o mercado de trabalho continua a
apresentar deterioracdo. Perdemos mais de 1,8 milhdes de posto de trabalho, sendo que cerca
de 70% dessa perda foi de empregos com carteira de trabalho assinada”"!',

Além da estabilidade, a alta remunerag@o nos primeiros anos de atuacdo também é um
atrativo para aqueles que almejam o ingresso no servico publico. De acordo com o Instituto
Brasileiro de Carreira — IBCAA, “na carreira publica, a pessoa tem menos possibilidade de
crescimento do que na iniciativa privada, mas comeca com salario diferenciado. Num mercado
de bastante instabilidade econdmica e com altos niveis de desemprego, acredito que as vagas
no servico publico serdo bastante procuradas por conta da estabilidadeV",

Dessa forma, os 6rgdos publicos tendem a se destacar principalmente com a garantia
da estabilidade para o servidor, o que reflete a vontade de muitos alcancar a carreira publica.

Por outro lado, Bresser Pereira (1997) ressalta que os cidadédos estdo se tornando cada
vez mais conscientes de que a administracdo publica burocratica ndo corresponde as demandas
que a sociedade civil apresenta aos governos no capitalismo contemporaneo. Essa mesma
sociedade, por sua vez, exige do Estado muito mais do que ele pode oferecer.

Da mesma forma, faz-se necessario que o servidor publico, para o desempenho de suas
funcdes, tenha critérios claros na gestdo, monitoramento e avaliacdo das suas atividades.

Uma das principais razdes deste estudo para a comunidade académica, bem como para
a sociedade, ¢é refletir sobre a relevancia das bases do principio da estabilidade, prevista no
ordenamento juridico, em conjunto com 0s mecanismos de avaliagdo de desempenho, que sédo
de grande importancia para a Administracdo Publica.

Os resultados obtidos nesse estudo alem de contribuirem com a literatura do tema,
reforcam a importancia desse tipo de pesquisa para a melhoria da Gestdo Publica, auxiliando o
planejamento de ac¢des voltadas aos programas de gestdo de pessoas e de aperfeicoamento do
desempenho dos servidores da justica de primeiro grau no TIDFT.

Esse estudo pode ainda contribuir de alguma forma para retirar um possivel sentimento
de desconforto por parte do servidor que bem desempenha suas atribuicdes, ou mesmo evitar
distor¢des no entendimento da sociedade em relacdo aos servidores publicos do TIDFT.

Generalizar maus comportamentos do servidor, como se fosse uma regra no servigo
publico, sem o devido conhecimento do instituto da estabilidade é focar apenas num padrao de
comportamento e desempenho externado pela opinido publica.

Ademais, em consultas realizadas a diversos trabalhos académicos, foram encontrados
estudos em situacdes andlogas a esta pesquisa, ou seja, envolvendo conceitos de desempenho e
estabilidade no servico publico especialmente em tribunais estaduais. Soares (2013) se
debrugou a estudar mais especificamente o mecanismo de avaliagdo de desempenho dos
servidores do Tribunal de Justica do Rio Grande do Sul — TJRS e se este estava de acordo com
os principios de eficiéncia e legalidade, que pautam a atuacdo do gestor publico. Botelho e
Paiva (2011), por sua vez, descreveram e analisaram o comprometimento organizacional dos
servidores do Férum Lafayette, em Belo Horizonte (MG), em face das dificuldades enfrentadas
pela organizacdo diante da substituicdo e diminuicdo do quadro funcional, fruto do
cumprimento de dispositivos legais.

Contudo, a presente pesquisa esta voltada a realidade do TIDFT, em especial as vinte e
cinco varas civeis do Forum Desembargador Milton Sebastido Barbosa, no que tange ao
desempenho do servidor em diferentes vinculos — estavel e em estdgio probatorio, a partir da
percepcao do gestor.
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A referida instituicdo foi escolhida por ser o local de trabalho da pesquisadora, servidora
publica desde o ano de 2011, ocupante do cargo de Técnico Judiciario — Area Administrativa,
0 que facilitou o acesso as informacdes e ida a campo.

Cabe registrar que para a execucdo desse trabalho, foi iniciado um processo
administrativo no Sistema Eletronico de Informagdes — SEI, sob o n. 15.400/2017, para que
fosse autorizado o acesso aos dados necessarios a metodologia, bem como o desenvolvimento
dessa pesquisa junto ao 6rgéo.

O processo tramitou entre os dias 28 de julho de 2017 a 13 de setembro de 2017.
Primeiramente, estiveram envolvidos no processo o Servico de Gestdo de Desempenho —
SERGES e a Secretaria de Recursos Humanos — SERH, por se tratar de tema relativo a essa
area. Esta Secretaria por sua vez, instada a se manifestar, ponderou que “toda informacdo que
colabore para conhecer o ambiente organizacional € importante como insumo para estratégias
de desenvolvimento institucional”. Destarte, 0 processo foi encaminhado a Secretaria Geral e
em seguida ao Presidente do Tribunal o qual autorizou a pesquisa e ponderou que o estudo
podera ser usado pelas unidades internas voltadas a gestdo de pessoas, e os resultados “deverao
ser apresentados a Administragdo, objetivando aproveitamento nesta Corte de Justiga”. A
autorizacgdo obtida encontra-se no Anexo 1.
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2. REFERENCIAL TEORICO
2.1 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Para iniciar os estudos sobre desempenho, é necessaria a compreensao do conceito de
comprometimento organizacional, o que é relevante ao vinculo do individuo com a organizacgéo
e um elemento do comprometimento estudado por varios autores. Assim, inicia-se o referencial
teorico deste estudo trazendo um breve enfoque sobre o comprometimento organizacional.

De acordo com Bastos (1994), o comprometimento organizacional esta intimamente
ligado com as escolhas realizadas pelos atores, seus valores, seus planos e a interacdo social
com os individuos a sua volta. Essas escolhas e os esfor¢cos direcionados para atingir maior
produtividade apresentam caracteristicas que abrangem diversos elementos no ambiente de
trabalho.

Nesse contexto, 0 mesmo autor sugere que o comprometimento organizacional reflete
um resultado de um processo afetivo de identificacdo de valores e intensidade de vinculo com
a organizacao. Assim, um comportamento de engajamento contribui ativamente para o alcance
das metas organizacionais.

Mowday et al. (1982 apud BASTOS et al., 2015, p. 201) definiram o comprometimento
como uma forca relativa a identificacdo e envolvimento do individuo com a organizacéo,
caracterizada pela aceitacdo dos objetivos e valores organizacionais, desejo de manter-se como
membro e de exercer esforco em beneficio da organizacéo.

Numa outra perspectiva, Meyer e Allen (1991 apud BASTOS et al., 2015) definem o

comprometimento em trés bases (modelo tridimensional):
A afetiva, pautada na identificacdo com a organizacdo, estimula o trabalhador a
permanecer porque compartilha valores e envolve-se com 0s papéis organizacionais;
a normativa, construida a partir da internalizacéo das normas organizacionais, conduz
a permanéncia por obrigagao; e a de continuagéo ou instrumental, derivada de calculos
instrumentais, leva a permanéncia por necessidade. (MEYER E ALLEN, 1991 apud
BASTOS et al., 2015)

Essas bases morais e a nogdo de comprometimento séo definidas por esses mesmos
autores como atitudes ou desejo do individuo de permanecer na organizagdo e de se empenhar
no alcance dos objetivos, numa perspectiva da psicologia social.

O chamado entrincheiramento organizacional, proposto por Rodrigues e Bastos (2010),
mostram as raz0es que levam o trabalhador a ter a tendéncia de permanecer na organizacdo
porque precisa, associando perdas ou custos a sua saida — comprometimento instrumental.

Ja no consentimento organizacional, Silva e Bastos (2010) ressaltam que o individuo
tende a consentir e obedecer as normas da organizacgdo concordando “cegamente” com a chefia
numa relacao de poder entre gestor e subordinado.

Por fim, Klein et al. (2009) destacam as definicdes de comprometimento como sendo o
desejo de exercer esforco em beneficio da organizacao ou de permanecer nela. O que pode ser
visto como consequéncia deste comprometimento corrobora, portanto, para relevantes praticas
de gestdo efetivas voltadas para o desempenho organizacional.

2.2 DESEMPENHO

Coelho Junior et al. (2011) destacam que o desempenho se refere a sorte de
competéncias profissionais ou de natureza técnica e comportamental que o individuo utiliza
para a execucdo de seus trabalhos e que deve estar de acordo ao perfil esperado pela
organizacao.

g

AJUS O | o,

Pcubeute g fcomama. Admesntragin  Conlabadads

/]
N
c
2
=
@®
2
g,
o
2
o
@®
[-N
@®
b=
g
-
4
g
2N
s
"l-



SLENAJUS =

A gestdo de desempenho é o processo que envolve atividades de planejamento,
acompanhamento e avaliacdo do desempenho, objetivando desenvolver servidores e gestores e
dar sentido de continuidade, melhoria e sustentabilidade. (TIDFT, 2017)

Na gestdo do desempenho as praticas organizacionais sao inter-relacionadas, tendo em
vista que é impossivel dissociar o planejamento estratégico da definicdo de metas e pratica de
capacitacdo dos resultados de avaliacdo de desempenho e desenvolvimento de competéncias,
pois tal sistemas precisam estar integrados. (MPOG, 2013)

Nesse mesmo sentido, Lopes (2009 apud MARRAS; TOSE, 2012, p.6) conceitua a
Gestdo de Desempenho como “um processo continuo de negociacdo, acompanhamento e
renegociacao de metas individuais e grupais, com foco nos resultados organizacionais e que
fera subsidios para recompensar desempenhos superiores”.

Para Odelius (2010), a gestdo de desempenho apresenta diversas complexidades e pode
ser influenciada por diversos fatores.

Um sistema de gestdo de desempenho deve ser concebido de modo a assegurar que 0s
objetivos organizacionais, de equipe e individuais sejam alcangados e que 0s aspectos
que influenciam o alcance de resultados sejam maximizados, quando a influéncia é
positiva, e minimizados ou eliminados (se possivel) quando a influéncia é negativa.
(ODELIUS, 2010)

A Emenda Constitucional n. 19, que alterou o artigo 41 da Carta Magna, trouxe a
avaliacdo periddica de desempenho como forma de assegurar a prestacdo de um servigo publico
de qualidade e, a0 mesmo tempo, averiguar o quanto o servidor se disponibiliza na execucgéo

de seus trabalhos.

“A avaliacdo de desempenho visa melhorar a qualidade dos servigos publicos e apoiar
0s processos de gestdo da capacitacdo, do desenvolvimento, de carreiras, de
movimentacdo e de remuneracdo dos servidores.” (MPOG, 2013)

Nesse mesmo sentido, Drucker (1954 apud MARRAS; TOSE, 2012, p.2) introduziu
novos conceitos de gestdo que buscavam permitir a verificacdo do desempenho por meio da
realizacdo dos objetivos negociados anteriormente com a superviséo de cada um.

O mesmo autor em sua obra direcionada a administragéo por objetivos, assevera que
cada tarefa deve ser conduzida aos objetivos da empresa, bem como cada administrador deve

estar focado no sucesso conjunto.
O desempenho que se espera do administrador deve derivar das metas de desempenho
da empresa, e seus resultados devem ser aferidos pela contribuicdo que deram ao
sucesso do empreendimento. [...]. Se as metas determinadas ndo forem atingidas, 0s
administradores estdo mal direcionados. Seus esforcos sdo desperdicados. Em vez de
trabalho de equipe, o que existe é atrito, frustracdo e conflito. (DRUCKER, 2001, p.
131)

Nesse sentido, Pontes (2010 apud MARRAS; TOSE, 2012, p.6) descreve a avaliagédo ou

administracdo de desempenho como:

Uma metodologia que visa, continuamente, a estabelecer um contrato com os
funcionarios referente aos resultados desejados pela organizacdo, acompanhar 0s
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desafios propostos, corrigir os rumos, quando necessario, e avaliar os resultados
conseguidos. (PONTES, 2010 apud MARRAS; TOSE, 2012, p.6)

L

Para Bergue (2010), a avaliacdo de desempenho faz parte de um processo maior de
gestdo de desempenho que visa a maximizar o resultado organizacional agregado. Assim, 0
bom ou mau desempenho nem sempre é responsabilidade apenas do individuo. Outras
variaveis, devem ser consideradas de forma ampla em todas as etapas da gestdo do desempenho.
Nesse enfoque, Marras e Tose (2012) ponderam que:

Nas organizacBes que optaram pela gestdo de pessoas por competéncias, a avaliacdo
das pessoas é feita com base nessas mesmas competéncias, identificadas a priori pela
organizacdo para que ela possa atingir os seus objetivos estratégicos. (MARRAS;
TOSE, 2012)

Ao trazer o foco da avaliacdo de desempenho para a administracdo publica, tem-se a
necessidade de reexaminar sua estrutura e dinamica de trabalho, para o aprimoramento de seus
processos e rotinas, e que permita um melhor desempenho do servigo publico e,
consequentemente, um funcionamento mais efetivo dos servigos. (MPOG, 2013)

Nessa perspectiva, Cortella (2012) ressalta:

“Para que um profissional alinhe seus objetivos com os da organizago, relacdo capaz
de criar 0 engajamento, é necessario que ele tenha de forma bem clara o sentido do
trabalho que realiza.” (CORTELLA, 2012 apud MARRA,; TOSE, 2012, p.17)

Como bem expressa Coelho Jr. et al. (2010), costuma-se dar mais destaque a avaliacao
de desempenho, especialmente a etapa de mensuracdo e apuracdo, pois com ela e devido a
repercussdo dos efeitos e seus resultados, advém os bénus pecuniarios ou o desenvolvimento
na carreira, a capacitacdo, a movimentacao, dentre outros.

Todavia, podem ocorrer erros de viés, em que uma caracteristica do servidor, avaliada
com uma nota demasiadamente alta, pode influenciar a apreciacdo global dos demais
servidores.

O gestor despreparado, por exemplo, podera avaliar de acordo com a sua simpatia ou
antipatia pelo avaliado, levando em conta um impresséo geral criada por seu processo
perceptivo. Da mesma forma, pode ocorrer alguma complacéncia, ou, ao contrario,
um rigor exagerado em relacdo a utilizacdo do instrumento de avaliagéo, ou seja, uma
avaliagdo muito alta ou uma avaliagdo muito baixa, de acordo com a interpretacdo do

avaliador em relacdo aos critérios estabelecidos pelo processo de avaliagao.
(MARRA; TOSE, 2012, p.30)

O Manual de Orientacdo para a Gestdo de Desempenho do MPOG (2013) evidencia

propensdes de comportamentos mais comuns dos avaliadores.
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Os vieses costumam acontecer quando hé apenas um avaliador, tendo em vista que na
percepcdo do gestor podem vir a tona a ocorréncia de distorcbes como preconceitos,

indulgéncia, leniéncia ou severidade.

Na Figura 4, séo citados alguns desses vieses que devem ser evitados nas avaliagdes de

desempenho:

Figura 4 — Vieses relacionados a avaliacédo de desempenho

Subjetivismo Atribuir ao avaliado qualidades e defeitos conforme seus valores,
experiéncias e interesses pessoais, e ndo conforme critérios
claros e definidos. Ou seja, achar que 0 momento da avaliagio
& o momento de “ir & forra”, esquecendo o planejamento pré-
vio estabelecido. E o principal tipo de erro que acontece.

Unilateralidade Valorizar aspectos que o avaliador julga importantes, mas no
0 s8o para a organizag3o ou para a fungio do avaliado.

Tendéncia central Atribuir apenas conceitos no ponto médio da escala; o conceito
excelente ou o conceito péssimo seriam excecdes.

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

Falta de memdria (ou recenticidade) Ater-se aos Ultimes acontecimentos, em detrimento de fatos
ocorridos ha mais tempo. Literalmente, somente lembrar dos
dltimaes dias, esquecendo-se de todos os feitos ao longo do ciclo
de 12 meses.

Falta de técnica Julgar apenas com base no bom senso, sem discernir informa-
¢bes importantes das irrelevantes.

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

Baixa disposicao para tomar decisdes Melhoria proposital dos resultados da avaliagio, com a finali-
que prejudiquem o avaliado dade de ndo prejudicar o avaliado e evitar futuros conflitos.

Efeito semelhanca Avaliar a semelhanga de si praprio, julgando mais favoravelmen-
te agueles gue se identificam com o avaliador, desvalorizando
a diferenca.

Fonte: Manual de Orientacdo para a Gestdo de Desempenho (MPOG, 2013)

Corroborando com essa necessidade do bom uso da avaliagéo de desempenho, Bergue
(2017) acredita que o julgamento do trabalho do servidor "deveria ser baseado na seguinte
reflex@o: nos fazemos avaliacdo de desempenho para melhorar o0 nosso desempenho. Néo é para
pagar mais ou punir mais a pessoa™.

Por ser uma avaliacdo subjetiva, a tendéncia atual utilizada em grande parte dos 6rgaos

publicos é a utilizacdo de multiplas fontes:

“A avaliacdo por multiplas fontes (ou 360°) consiste em envolver na avaliacdo ndo s6
o0 gestor do avaliado, mas o préprio avaliado e outras pessoas da organizacdo que
tenham interagido ou interagem com ele.”(MARRA; TOSE, 2012, p. 36)
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Em suma, o processo de avaliacdo de desempenho pode trazer beneficios a organizacéao

L

e seus servidores quando realizado de forma neutra e responsavel evitando os vieses.

2.3 O INSTITUTO DA ESTABILIDADE

O conceito de estabilidade é tratado em nivel constitucional, no art. 41 da Carta Magna,

com redacgéo dada pela Emenda Constitucional n. 19.
“Art. 41. Sao estaveis apos trés anos de efetivo exercicio os servidores nomeados para
cargo de provimento efetivo em virtude de concurso publico.” (BRASIL, 1998)

A estabilidade é adquirida quando além de cumprir o requisito de 36 meses de efetivo
exercicio, o servidor obtém desempenho satisfatério na avaliagdo especial de
desempenho. (BRASIL, 1988)

Para Moraes (2002), a estabilidade:
E garantia constitucional de permanéncia no servico publico outorgada ao servidor
que, nomeado por concurso publico em carater efetivo, tenha cumprido o estagio
probatério, ou seja, a estabilidade consiste na integragdo do servidor ao servico
publico, depois de preenchidas as condi¢des fixadas em lei, e adquirida pelo decurso
de tempo. (MORAES, 2002, p. 203)

Cabe ainda destacar que a estabilidade do servidor foi instituida para que este pudesse
desenvolver seu trabalho sem estar sujeito a repressdes de cunho politico, por exemplo.
Neste contexto, para Justen Filho (2006):

A estabilidade consiste em garantia contra a exoneragao discricionaria, submetendo a
extincdo da relacdo estatutaria a processo administrativo ou judicial destinado a apurar
a pratica de infracdo a que seja cominada a pena de demissdo, ressalvada a hipdtese
especifica de perda do cargo para redugao de despesas com pessoal. (JUSTEN FILHO,
2006, p. 621-622)

Assim, a estabilidade encontrada no servigo publico constitui em uma garantia ao
servidor de forma a manter o seu emprego independentemente das variacdes do mercado de
trabalho ou mesmo da rotatividade de seus superiores, por exemplo. Teoricamente, tal
segurancga empregaticia ndo deveria interferir na prestacdo de um servico publico de qualidade
a sociedade.

Neste ponto, cabe ressaltar que Terabe et al. (2014) asseveram a existéncia de dois tipos
de avaliacdo de desempenho para o servidor, ja elencada no art. 41, § 4°, da Carta Magna: “a
avaliacdo especial de desempenho”, com a finalidade de obtengao de estabilidade, que concede
a estabilidade ao término do prazo do estagio probatério e a “avaliagdo permanente de
desempenho” cujo instrumento mede o desempenho do servidor que pode ser demitido, caso
ndo este ndo consiga uma nota satisfatoria em sua avaliacéo.

Por sua vez, Kauss (2011) afirma que “a estabilidade significa a certeza da manutencédo
da remuneracdo, ou seja, auséncia de risco por falta de produtividade”.

Recentemente, 0 tema da garantia da estabilidade e do desempenho dos servidores
voltou a ser matéria de debates e revisdo por meio do Projeto de Lei do Senado — PLS n.
116/2017. Mediante este Projeto de Lei, a senadora Maria do Carmo Alves (DEM-SE) prop6e
a demissdo de servidores publicos municipais, estaduais e federais concursados, inclusive
daqueles que ja adquiriram estabilidade, por insuficiéncia nas avaliagdes de desempenho, tendo
por consequéncia impacto direto na estabilidade do servidor.*
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N&o obstante a Constituicdo Federal garantir a figura do gestor publico a faculdade para
demitir, também é assegurado ao servidor no § 1° do artigo 41, o devido processo legal para o

exercicio pleno do seu direito a ampla defesa.
Art. 41. S8o estaveis ap0s trés anos de efetivo exercicio os servidores nomeados para
cargo de provimento efetivo em virtude de concurso publico.
§ 1° O servidor publico estavel s6 perdera o cargo:
| - em virtude de sentenca judicial transitada em julgado;
Il - mediante processo administrativo em que lhe seja assegurada ampla
defesa;
111 - mediante procedimento de avaliagdo periddica de desempenho, na forma de lei
complementar, assegurada ampla defesa. (BRASIL, 1988)

Em sintese, o servidor publico deve primar pelo interesse coletivo e seguir as devidas
etavas para a aquisicdo da estabilidade.

2.4 0 ESTAGIO PROBATORIO

O estagio probatorio compreende o periodo de 36 meses a partir do ingresso no cargo.
Durante essa fase, a aptidéo e a capacidade do servidor sdo objetos de avaliagéo para efetivacéo
no cargo, por meio de avaliacdo de desempenho, a qual é explicita no artigo 20 da Lei n°
8112/90.

Art. 20. Ao entrar em exercicio, o servidor nomeado para cargo de provimento
efetivo ficara sujeito a estagio probatorio por periodo de 24 (vinte e quatro) meses,
durante o qual a sua aptidéo e capacidade serdo objeto de avaliagdo para o desempenho
do cargo, observados os seguinte fatores:

| - assiduidade;

Il - disciplina;

111 - capacidade de iniciativa;

IV - produtividade;

V- responsabilidade.
8 10 4 (quatro) meses antes de findo o periodo do estdgio probatério, serd submetida
a homologacdo da autoridade competente a avaliagdo do desempenho do servidor,
realizada por comissdo constituida para essa finalidade, de acordo com o que dispuser
a lei ou o regulamento da respectiva carreira ou cargo, sem prejuizo da continuidade
de apuracéo dos fatores enumerados nos incisos | a V' do caput deste artigo.
§ 20 O servidor ndo aprovado no estagio probatério sera exonerado ou, se estavel,
reconduzido ao cargo anteriormente ocupado, observado o disposto no paragrafo
Unico do art. 29. (BRASIL, 1990)

Assim, a relagdo entre estagio probatorio e estabilidade, pode parecer a mesma coisa
num primeiro momento, todavia sdo institutos juridicos distintos. O estagio probatério é o
periodo no qual o servidor é avaliado para aferir se ele merece ou ndo permanecer no exercicio
do cargo, enquanto que a estabilidade é a propria garantia constitucional de permanéncia no
servigo publico apos o decurso de 3 (trés) anos de atividade e aprovacdo em avaliacdo de
desempenho.

Conforme destaca Meirelles (2005), o estagio probatério € um requisito para a
estabilidade do servidor aprovado em concurso publico ndo sendo extensivo, portanto, aos
empregados publicos, servidores temporarios e ocupantes de cargo em comissao.

O servidor estavel ndo pode ser exonerado, tampouco demitido sumariamente. A perda
deste vinculo, com previsdo no art. 41 da Carta Magna, somente ocorre com a penalidade
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administrativa maxima de demissdo em processo administrativo ou judicial, sendo assegurado
0 contraditorio e a ampla defesa.

A Lei n®8.112/90 indica quais os fatores que deverdo ser observados na avaliacdo do
servidor, durante o estagio probatdrio quais sejam: assiduidade, disciplina, capacidade de
iniciativa, produtividade e responsabilidade. (BRASIL, 1990).

Ademais, é importante ressaltar que o servidor ndo aprovado no estagio probatorio sera
exonerado ou, se estavel, reconduzido ao cargo anteriormente ocupado, observado o disposto
no paragrafo Unico do art. 29 da Lei 8.112, de 1990. (TJDFT, 2017).

A exoneracdo de servidor ndo estavel e demisséo de servidor estavel, por conveniéncia
administrativa, pode acontecer nas hipoteses previstas no art. 41, 81° 111 e art. 169, 84°, ambos
da Lei Maior da Republica, respectivamente por insuficiéncia de desempenho do servidor, apds
a avaliacdo periodica de desempenho, ou ainda, em virtude de necessidade de observancia do

limite de despesa com pessoal.
Art. 169. A despesa com pessoal ativo e inativo da Unido, dos Estados, do Distrito
Federal e dos Municipios ndo poderd exceder os limites estabelecidos em lei
complementar.
[.]
8§ 3° Para o cumprimento dos limites estabelecidos com base neste artigo, durante o
prazo fixado na lei complementar referida no caput, a Unido, os Estados, o Distrito
Federal e os Municipios adotardo as seguintes providéncias
I - reducdo em pelo menos vinte por cento das despesas com cargos em COmissao e
funcbes de confianca;
Il - exoneragéo dos servidores néo estaveis
8§ 4° Se as medidas adotadas com base no paréagrafo anterior ndo forem suficientes
para assegurar o cumprimento da determinacdo da lei complementar referida neste
artigo, o servidor estavel podera perder o cargo, desde que ato normativo motivado de
cada um dos Poderes especifique a atividade funcional, o 6rgdo ou unidade
administrativa objeto da redugdo de pessoal. (BRASIL, 1988)

Questéo controversa antes da promulgacdo da Emenda Constitucional n. 19 de 1998, o
prazo de duracdo do estagio probatdrio coincidia com o prazo da aquisicdo da estabilidade, que
era de 2 anos, conforme artigo 20 da lei n. 8.112/90.

Art. 20. Ao entrar em exercicio, o servidor nomeado para cargo de provimento efetivo
ficara sujeito a estagio probatorio por periodo de 24 (vinte e quatro) meses, durante o
qual a sua aptidao e capacidade serdo objeto de avaliacdo para o desempenho do cargo,
observados os seguintes fatores:

| - assiduidade;

Il - disciplina;

I11 - capacidade de iniciativa;

IV — produtividade;

V — responsabilidade. (BRASIL, 1990).

Todavia, com a redacdo dada pela referida Emenda, mais precisamente no artigo 41, a
estabilidade passou a ser de 3 anos de efetivo exercicio e mediante aprovacao em avaliacdo de
desempenho. Assim, mudou-se tacitamente a disposi¢cdo do artigo 20, da Lei 8.112/90, em

harmonia com o disposto na Constituicdo Federal.
“Art. 41. S8o estiveis apds trés anos de efetivo exercicio os servidores nomeados para
cargo de provimento efetivo em virtude de concurso publico” (BRASIL, 1988).

O Superior Tribunal de Justica entendeu que estabilidade e estdgio probatério sdo
indissociaveis, ndo havendo porque ter prazos distintos, conforme abaixo:
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MANDADO DE SEGURANCA. SERVIDOR PUBLICO CIVIL. ESTABILIDADE.
ART. 41 DA CF. EC N° 19/98. PRAZO. ALTERACAO. ESTAGIO PROBATORIO.
OBSERVANCIA. | - Estagio probatorio é o periodo compreendido entre a nomeagéo
e a aquisicao de estabilidade no servigo publico, no qual sdo avaliadas a aptidao, a
eficiéncia e a capacidade do servidor para o efetivo exercicio do cargo respectivo. Il
— Com efeito, 0 prazo do estagio probatdrio dos servidores publicos deve observar a
alteracdo promovida pela Emenda Constitucional n® 19/98 no art. 41 da Constituigdo
Federal, no tocante ao aumento do lapso temporal para a aquisi¢do da estabilidade no
servigo publico para 3 (trés) anos, visto que, apesar de institutos juridicos distintos,
encontram-se pragmaticamente ligados. Il - Destaque para a redacdo do artigo 28 da
Emenda Constitucional n® 19/98, que vem a confirmar o raciocinio de que a alteracao
do prazo para a aquisicdo da estabilidade repercutiu no prazo do estagio probatdrio,
sendo seria de todo desnecessaria a mencgdo aos atuais servidores em estagio
probatdrio; bastaria, entdo, que se determinasse a aplicagdo do prazo de 3 (trés) anos
aos novos servidores, sem qualquer explicitagdo, caso ndo houvesse conexao entre 0s
institutos da estabilidade e do estagio probatério[..] (STJ - MS: 12523 DF
2006/0284250-6, Relator: Ministro FELIX FISCHER, Data de Julgamento:
22/04/2009, S3 - TERCEIRA SECAO, Data de Publicagio: --> DJe 18/08/2009RSTJ
vol. 215 p. 603). (STJ, 2017)
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Para consolidar o entendimento, o Supremo Tribunal Federal declarou em 2011, que 0s
institutos da estabilidade e o estagio probatorio sdo vinculados e tem o prazo comum de trés

anos.

Embargos de declaracdo em agravo regimental em agravo de instrumento. 2.
Vinculagdo entre o instituto da estabilidade, definida no art. 41 da Constituicdo
Federal, e 0 do estagio probatdrio. 3. Aplicacdo de prazo comum de trés anos a ambos
os institutos. 4. Precedentes. 5. Embargos de declaracdo acolhidos com efeitos
infringentes. (STF - Al: 754802 DF, Relator: Min. GILMAR MENDES, Data de
Julgamento: 07/06/2011, Segunda Turma, Data de Publicacdo: DJe-118 DIVULG 20-
06-2011 PUBLIC 21-06-2011 EMENT VOL-02548-02 PP-00357). (STF, 2017).

Assim, se durante o estagio probatdrio, o servidor é avaliado pela Administracdo quanto
aos referidos itens expostos artigo 20 da lei n. 8.112/90, constitui, entdo, dever administrativo
a prestacao de servicos publicos de forma eficiente, pois assegura a prestacao de servicos 6timos
continuamente. A Administracdo Publica, por sua vez, deve empregar meios de prestar esses
servigcos com celeridade e menor dispéndio do dinheiro publico para obter resultados eficazes.

R . NG INSTITUTO BRASILEIRO D
BB universidade de Brasilia 'f -5.: AJ US CI)B% ESTUDOS £ PESQUISAS SOCIAIS

Pcubeute g fcomama. Admesntragin  Conlabadads



SLENAJUS =

3. METODOLOGIA
3.1 CLASSIFICACAO DA PESQUISA

Tendo em vista que esse estudo se propds a apurar a percepcao dos gestores em relagao
ao desempenho dos servidores das Varas Civeis de Brasilia, o presente trabalho é uma pesquisa
exploratoria, com carater misto por meio de abordagem quantitativa e qualitativa.

Segundo a visdo de Gil (2007),

As pesquisas exploratérias tém como principal finalidade desenvolver, esclarecer e
modificar conceitos e ideias, tendo em vista a formulacdo de problemas mais precisos
ou hipdteses pesquisaveis para estudos posteriores. [...JHabitualmente envolvem
levantamento bibliogréafico e documental, entrevistas ndo-padronizadas e estudos de
caso. [...]JQuando o tema escolhido é bastante genérico, tornam-se necessarios seu
esclarecimento e delimitacdo, o que exige revisdo da literatura, discussdo com
especialistas e outros procedimentos. O produto final deste processo passa a ser um
problema mais esclarecido, passivel de investigacdo mediante procedimentos mais
sistematizados. (GIL, 2007, 72-73)

O método quantitativo, aplicado em estudos descritivos na classificacdo de variaveis, é
apontado por Richardson (1999), conforme abaixo:
O método quantitativo, como o prdéprio nome indica, caracteriza-se pelo emprego da
quantificagdo tanto nas modalidades de coleta de informagdes, quanto no tratamento
delas por meio de técnicas estatisticas, desde as mais simples como percentual, média,
desvio-padrdo, as mais complexas, como coeficiente de correlagdo, analise de
regressao etc. (RICHARDSON, 1999, p.70)

Por sua vez, Minayo (2001) ressalta que a pesquisa qualitativa trabalha com o universo
de significados, motivos, aspiracdes, crencas, valores e atitudes, o que denota um espa¢co mais
profundo das relagdes, dos processos e dos fendmenos. Ainda segundo a mesma autora, a
pesquisa qualitativa é a mais adequada a investigacdes de segmentos mais delimitados e
focalizados.

O método qualitativo é adequado aos estudos da histdria, das representacdes e crencas,
das relac@es, das percepcdes e opinides, ou seja, dos produtos das interpretacbes que
0s humanos fazem durante suas vidas, da forma como constroem seus artefatos
materiais e a si mesmos, sentem e pensam. (MINAYO, 2008, p.57).

Com o intuito de atender aos objetivos especificos, esta pesquisa amparou-se em torno
de um questionario semiestruturado, de modo a obter a percepc¢do dos gestores.

De acordo com Gil (2007), o questionéario tende a ser definido como:
“A técnica de investigagdo composta por um nimero mais ou menos elevado de
questdes apresentadas por escrito as pessoas, tendo por objetivo o conhecimento de
opinides, crengas, sentimentos, interesses, expectativas, situagdes vivenciadas”. (GIL,
2007)

O modelo detalhado do questionario encontra-se no Apéndice A.

3.2 UNIVERSO E AMOSTRA

O universo de amostragem para este estudo sdo os 25 Diretores de Secretaria (gestores),
investidos em cargo comissionado, incumbidos do apoio ao magistrado nos servigos
jurisdicionais e responsaveis pelos servidores da respectiva Vara, conforme preconiza a lei n.
11.697 de 13 de junho de 2008, em seus artigos 67 e 78, que dispde sobre a organizacao

judiciaria do Distrito Federal e dos Territorios:
Art. 67 Incumbe aos Cartorios das Varas a realizagdo dos servigos de apoio aos
respectivos Juizes, nos termos das leis processuais, das resolugdes, dos provimentos
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da Corregedoria e das portarias e despachos dos Juizes aos quais se subordinam

diretamente.

[..]

Art. 78 Os cargos em comissdo de Diretor da Secretaria dos Oficios Judiciais, das
Turmas, Céamaras, Conselhos e Secretarias Judiciarias serdo preenchidos por
Bacharéis em Direito, do Quadro de Pessoal do Tribunal de Justica do Distrito Federal
e dos Territorios, em efetivo exercicio. (BRASIL, 2008)

Optou-se por focar nos gestores, entendendo “o seu papel fundamental na validagéo

das competéncias em cada avaliacio de desempenho™" e funcéo estratégica como importante
canal de comunicacdo e de incentivo aos servidores em razéo de sua posi¢do de comando.

A partir dos dados obtidos em uma pré-pesquisa feita pela pesquisadora, juntamente

Tabela 1 — Quantitativo de servidores

LOCALIZACAO ESTAVEIS SERVID(EE—EEGJO TO\T/’:'EQXOR
PROBATORIO
12 VARA CIVEL DE BRASILIA 6 8 14
22 VARA CIVEL DE BRASILIA 7 7 14
32 VARA CIVEL DE BRASILIA 6 8 14
42 VARA CIVEL DE BRASILIA 10 4 14
52 VARA CIVEL DE BRASILIA 13 2 15
SERVIDORES
LOCALIZACAO ESTAVEIS ESTAGIO TO;I—/'XEXOR
PROBATORIO
62 VARA CIVEL DE BRASILIA 11 4 15
72 VARA CIVEL DE BRASILIA 10 3 13
82 VARA CIVEL DE BRASILIA 7 6 13
92 VARA CIVEL DE BRASILIA 15 1 16
10 VARA CIVEL DE BRASILIA 13 2 15
112 VARA CIVEL DE BRASILIA 7 7 14
122 VARA CIVEL DE BRASILIA 10 4 14
132 VARA CIVEL DE BRASILIA 8 6 14
142 VARA CIVEL DE BRASILIA 7 6 13
15 VARA CIVEL DE BRASILIA 10 4 14
16 VARA CIVEL DE BRASILIA 8 6 14
178 VARA CIVEL DE BRASILIA 9 5 14
182 VARA CIVEL DE BRASILIA 10 4 14
19 VARA CIVEL DE BRASILIA 8 6 14
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com a ajuda do servidores do Ndcleo de Desenvolvimento, Valorizagéo, Desempenho e Apoio
Gerencial em Gestao de Pessoas — SERGES, obteve-se o quantitativo de servidores estaveis e
em estagio probatério, liderados por seu gestor (Diretor de secretaria), em cada uma das vinte
e cinco varas civeis de Brasilia, até a data de 5/9/2017, sendo definida, portanto, a amostra a
ser estudada.
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202 VARA CIVEL DE BRASILIA 10 4 14
212 VARA CIVEL DE BRASILIA 12 2 14
222 VARA CIVEL DE BRASILIA 8 6 14
232 VARA CIVEL DE BRASILIA 11 3 14
242 VARA CIVEL DE BRASILIA 8 6 14
252 VARA CIVEL DE BRASILIA 12 2 14

TOTAL GERAL 236 116 352

Fonte: Dados da pesquisa

Dessa forma, a amostragem € intencional, conforme definida por Gil (2007) e ndo
probabilistica, porquanto a populacéo foi escolhida pelo pesquisador.

3.3 PROCEDIMENTO DE COLETA DOS DADOS

Os dados foram coletados por meio de aplicacdo de questionario semiestruturado com
questBes abertas e fechadas utilizando a plataforma eletrénica Google forms, de facil manuseio
e aceitacdo, onde foram registradas as respostas dos gestores participantes da pesquisa.

Um link de acesso ao questionario foi enviado para o e-mail institucional de todos os
gestores das vinte e cinco varas Civeis de Brasilia, obtidos por meio da intranet do TIDFT.

No bojo do questionario, foi encaminhada uma breve explicacdo da pesquisa, conforme

entendimento de Lakatos & Marconi (2003):
Junto com o questionario deve-se enviar uma nota ou carta explicando a natureza da
pesquisa, sua importancia e a necessidade de obter respostas, tentando despertar o
interesse do recebedor, no sentido de que ele preencha e devolva o questionério dentro
de um prazo razodvel. (LAKATOS; MARCONI, 2003, p.201).

A autorizacdo para uso do e-mail institucional bem como para a realiza¢do da pesquisa
encontra-se no Anexo 1.

O periodo estipulado para responder o questionario ocorreu entre os dias 13 e 23 de
novembro de 2017.

A fim de obter o maior nimero de respondentes possiveis, a pesquisadora realizou
visitas in loco para incentivar a participacdo dos gestores, durante o periodo estipulado para
resposta.

3.4 INSTRUMENTO DE PESQUISA

Aos gestores, foi aplicado um questionario com 20 questdes, sendo 15 fechadas e 5
abertas que buscaram atender aos objetivos propostos dessa pesquisa.

No que tange as questbes relacionadas ao perfil da amostra, utilizou-se perguntas
fechadas de multipla escolha.

Ja para as perguntas fechadas com maior grau de subjetividade, e de modo a evitar o
viés de tendéncia central, utilizou-se a escala Likert de 4 pontos, quais sejam: Concordo
totalmente; Concordo mais que discordo; Discordo mais que concordo; e Discordo totalmente.
Em algumas perguntas, foi necessario utilizar outro tipo de respostas, tais como: Contribui
bastante; Contribui muito; Contribui pouco; e Contribui s6 um pouco.
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Por meio de perguntas abertas, com espaco para livre redacdo, buscou-se identificar as
percepcOes do gestor, 0s costumes, os valores, 0s acontecimentos e as tendéncias ao avaliar o
desempenho do servidor.

A Ultima quest&o, de resposta opcional, traz um espaco livre para comentarios do gestor.

Convém destacar que foi disponibilizado, também de forma opcional, um espago para
indicar seu email para receber os resultados consolidados desta pesquisa.

A disposicao das perguntas no questionario, conforme sua finalidade, & demonstrada no
Quadro 1.

L

Quadro 1 - Disposicéo das questfes no instrumento de pesquisa

Questdes Finalidade da Questao
1 Termo de ciéncia de participacdo dos respondentes
2,3,4,5e6 Perfil dos respondentes

Obijetivo especifico n. 1: Apurar a percep¢do dos gestores das
Varas Civeis de Brasilia em relacdo ao desempenho de seus

7,8,11,12,13,18¢e 19 .
servidores.

Objetivo especifico n. 2: Investigar se ha fatores que
9,10, 14,15, 16e 17 influenciam o desempenho do servidor em diferentes condi¢fes
de vinculo, quais sejam: efetivo e em estagio probatorio.

20 Espaco livre para comentarios dos respondentes

Espaco para livre indicacdo de e-mail para recebimento dos

21 resultados consolidados da pesquisa

Fonte: Elaborado pela autora

Todas as perguntas foram elaboradas de forma a evidenciar com clareza a percepc¢édo do
gestor em relagdo aos servidores com diferentes vinculos com o TIDFT buscando atingir os
objetivos propostos nessa pesquisa.

O modelo do questionario encontra-se no Apéndice A.

3.5 ANALISE DOS DADOS

Na fase de analise de dados, apds a aplicacdo do instrumento de avaliagéo, foi feita uma

anélise de conteudo como bem expressa Bardin (2011):
“Um conjunto de técnicas de andlise das comunicacdes visando a obter, por
procedimentos sistematicos e objetivos de descricdo do contelido das mensagens,
indicadores (quantitativos ou ndo) que permitam a inferéncia de conhecimentos
relativos as condic¢des de produgdo/recepgao (variaveis inferidas) destas mensagens.”
(BARDIN, 2011, p. 47).
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Além da analise de dados proposta por Bardin (2011), foi realizada analise de contetdo
textual por meio do Software Iramuteq®™* em conjunto com o Software R, que baseado em
estatisticas, utiliza-se do posicionamento e estruturacdo de palavras no texto proposto para
analise, nesse caso, as respostas das perguntas abertas.

Conforme Camargo ¢ Justo (2013), “o Iramuteq pode trazer muitas contribuicdes aos
estudos em ciéncias humanas e sociais, que tém o contedo simbdlico proveniente dos materiais
textuais como uma fonte importante de dados de pesquisa”. Por meio de uma nuvem de palavras
¢ demonstrada a representacdo grafica da frequéncia de palavras que aparecem no texto
analisado.

Ap0s a transcrigdo das informagdes obtidas com a aplicacdo dos questionarios, a analise
de contetido permitiu o alcance dos objetivos desta pesquisa.

3.6 LIMITACOES DA PESQUISA

Os resultados desta pesquisa apresentaram as seguintes limitacoes:
a) Os sujeitos da pesquisa sdo exclusivamente servidores ocupantes do cargo de Diretor de

Secretaria das Varas Civeis de Brasilia, portanto a pesquisa ficou limitada a percepcao
da chefia imediata.
b) O periodo de coleta de dados ficou restrito entre os dias 13 e 23 de novembro de 2017.
c) A amostra dessa pesquisa pode impedir a generalizagcdo dos resultados para outros

cargos ou varas de outros Tribunais.

Cabe ressaltar outra limitacdo significativa no que tange a fatores temporais, aliada a
dificuldade para realizar agendamento de entrevistas pessoais com o0s gestores, dada a grande
carga de trabalho e responsabilidade inerente & funcéo de Diretor de Secretaria. Por esta razéo,
a coleta dos dados via questionario eletrénico foi, portanto, 0 modo mais eficaz para a realizacdo
desta pesquisa.

1 O Iramuteq (Interface de R pour les Analyses Multidimensionnelles de Textes et de Questionnaires),
€ um software gratuito e desenvolvido por Pierre Ratinaud e licenciado por GNU GPL. Ele ancora-se
no ambiente estatistico do software R e na linguagem de programacédo python. Disponivel em:
<http://www.iramuteq.org>. Acesso em 10 de out. 2017.
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4. DADOS E DISCUSSAO

Apds a finalizacdo do prazo para a coleta de respostas dos questionarios, os dados
obtidos foram submetidos a anélise.

As primeiras informacdes a serem analisadas dizem respeito ao perfil dos gestores. Em
seguida, passou-se a analise das perguntas fechadas, posteriormente a andlise textual das
perguntas abertas e por ultimo, procedeu-se a analise do espacgo para livre consideragdes.

Do universo de 25 gestores, obteve-se a participagdo de 15 que responderam o
questionario, o que representou 60% da populacdo amostral.

Em que pese o esforco com as visitas in loco para incentivar a participacdo dos
gestores, por motivos alheios a vontade da pesquisadora, ndo houve uma maior participacdo
de respondentes. Contudo, buscou-se respeitar um nimero aceitavel de respondentes, para
alcangar a confiabilidade da pesquisa.

4.1 PERFIL DOS RESPONDENTES

Dos 15 gestores respondentes, constatou-se que a maioria € do sexo masculino,
correspondendo a 60% da amostra, conforme mostra o Gréafico 1.

Grafico 1 — Divisdo da amostra por sexo

B masculino M feminino M outro

Fonte: Dados da pesquisa

Com relacédo a idade, a pesquisa apontou que a media entre 0s gestores respondentes é
de 39 anos e 6 meses. Também ficou constatado, que 47% dos gestores respondentes tem idade
acima de 40 anos, conforme evidencia o grafico abaixo.

.
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Graéfico 2 — Idade dos gestores

M abaixo de 35anos  Mentre 35 e 40 anos M acima de 40 anos

Fonte: Dados da pesquisa

Em relacdo ao nivel de escolaridade, ficou constatado que 73,3% possuem Pos-
Graduacao completa, demonstrado no Grafico 3.
Gréfico 3 - Nivel de escolaridade dos gestores

MESTRADO (STRICTO SENSO) INCOMPLETO

ESPECIALIZAGAO (LATO SENSU) COMPLETO

POS-GRADUAGAO (LATO SENSU)
INCOMPLETO

POS-GRADUAGAO (LATO SENSU) COMPLETO

GRADUAGAO COMPLETO

0 2 4 6 8 10 12

Fonte: Dados da pesquisa

Pode-se perceber, portanto, um alto grau de escolaridade entres gestores e a busca por
qualificacdo e exceléncia em sua formacao.

Em relacdo ao tempo de servico, os dados apontaram que 53% dos gestores tém entre
15 e 24 anos de servico no TJDFT, conforme demonstrado no Grafico 4. A partir das
informagdes obtidas, foi verificado que o tempo médio de servigo dos gestores é de 14 anos e
6 meses.
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Grafico 4 - Tempo de servigo no TIDFT

ABAIXO DE 5 ANOS  DE5A 14 ANOS DE 15A 24 ANOS ACIMA DE 25 ANOS

Fonte: Dados da pesquisa

Ja em relacdo ao tempo acumulado exercendo cargo de direcdo, 27% informaram ter
abaixo de 5 anos, 40% entre 5 e 14 anos e 33% tem acima de 15 anos.

Gréfico 5 - Tempo acumulado em cargo de direcéo

ABAIXO DE 5 ANOS DE 5 A 14 ANOS ACIMA DE 15 ANOS

Fonte: Dados da pesquisa

Assim, o tempo médio apurado em cargo de direcdo é de 9 anos.
4.2 A PERCEPCAO DOS GESTORES DAS VARAS CIVEIS DE BRASILIA EM

RELACAO AO DESEMPENHO DE SEUS SERVIDORES

Quando perguntados se o servidor é o proprio responsavel pelo seu desempenho, a
pesquisa evidenciou que 67% dos gestores concordaram com a assertiva, conforme o Gréafico
6.
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Gréfico 6 - Para vocé, o principal responsavel pelo desempenho é o proprio servidor.

M concordo mais que discordo M concordo totalmente

m discordo mais que concordo & discordo totalmente

Fonte: Dados da pesquisa

Ao serem perguntados se acreditam que o desempenho afeta todo o trabalho da Vara, os

dados evidenciaram um nivel significativo de concordancia.
Grafico 7 - O desempenho de um servidor afeta o resultado de todo o trabalho da Vara.

B concordo mais que discordo B concordo totalmente

m discordo mais que concordo & discordo totalmente

Fonte: Dados da pesquisa

Conforme disposto no grafico, apenas 7% discordaram da assertiva proposta. Esse
resultado encontrado corrobora com o entendimento dos autores Souza et al. (2005) que
ressaltam que o desempenho humano também pode ser percebido como aplica¢do do esforgo
pessoal na busca da produtividade efetiva no trabalho.

No que diz respeito ao desempenho do servidor para o alcance da missdo do TJDFT,
entre os servidores estaveis e em estagio probatério, houve uma homogeneidade nas opinies
dos gestores, conforme mostram os Graficos 8 e 9.
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Gréfico 8 - Em que medida o desempenho do servidor em ESTAGIO PROBATORIO contribui para o alcance
da missdo do TIDFT?

B contribui bastante M contribui muito M contribui pouco contribui sé um pouco

Fonte: Dados da pesquisa

Gréfico 9 - Em que medida o desempenho do servidor ESTAVEL contribui para o alcance da misséo do
TIDFT?

M contribui bastante M contribui muito M contribui pouco contribui sé um pouco

Fonte: Dados da pesquisa

27

Constata-se, portanto, que na opinido dos gestores, o desempenho tanto dos servidores
estaveis quanto dos que estdo em estagio probatério contribui muito para o alcance da missdo
da organizacéo, 0 que corrobora com o consenso dos autores que definem o desempenho como
“uma agao ou conjunto de acdes realizadas pelo individuo e que contribuem para o alcance de
objetivos organizacionais relevantes” (CAMPBELL, et al., 1993; SONNENTAG & FRESE,

2002 apud SILVA, 2014 p. 6).

Em relagdo a assertiva “As pessoas no meu setor costumam ter melhor desempenho nos

primeiros anos apos 0 seu ingresso no cargo”, 53% dos gestores discordaram. Todavia,

as

opinides foram bem diversificadas, evidenciando uma ndo homogeneidade das opinides,

consoante o grafico abaixo.
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Graéfico 10 - As pessoas no meu setor costumam ter melhor desempenho nos primeiros anos apds o seu
ingresso no cargo.

B concordo mais que discordo B concordo totalmente

discordo mais que concordo discordo totalmente
Fonte: Dados da pesquisa

Em outras palavras, observa-se também que nem sempre um servidor novato tem melhor
desempenho durante os primeiros anos no cargo publico. O que ocorre na maioria das vezes, é
o servidor recém-chegado ao TIDFT ainda estar aprendendo e se adaptando ao funcionamento
da justica de primeira instancia. Importante ressaltar que tal desempenho tende a melhorar com
0 passar dos anos e com a periodicidade da avaliacdo de desempenho.

Na andlise dos pesos atribuidos para cada quesito da lei 8.112/90, propostos nas questdes
18 e 19, observou-se pouca variacdo nas notas dadas pelos gestores. Os dados foram tabulados
e dispostos em um grafico do tipo Radar. Conforme Mosley & Mayer (1999), o Grafico Radar,
também conhecido como “Grafico Teia de Aranha”, € 0 método geométrico desenvolvido por
Masaaki Miyamoto constituido por poligonos de forma triangular, sendo um ferramental
disponivel para o controle gerencial ajudando a comparar desempenhos. Quanto mais altas
forem as notas, mais préximo das bordas a forma geomeétrica se apresenta.

A partir da leitura dos Gréaficos 11 e 12, percebe-se que as formas geométricas geradas
tém area semelhante, sendo possivel constatar notas muito proximas.
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Graéfico 11 — Pesos atribuidos aos servidores em estagio probatorio
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Fonte: Dados da pesquisa

Grafico 12 — Pesos atribuidos aos servidores estaveis

assiduidade
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Fonte: Dados da pesquisa

Assim, com base em um calculo de media simples dos pesos atribuidos, foi possivel
notar que para os quesitos Responsabilidade e Assiduidade, os gestores concederam notas
semelhantes para os dois grupos de servidores: estaveis e em estagio probatario.

Nos quesitos Produtividade e Capacidade de Iniciativa, percebe-se que o grupo de
servidores em estagio probatorio recebeu média inferior a do grupo de servidores estaveis. Esse
dado pode significar que pelo fato do servidor novato ainda estd em aprendizado, sua
produtividade e sua iniciativa podem ficar aquém dos servidores estaveis.

Essa comparacdo evidencia que os servidores em estagio probatério tendem a receber
uma média mais baixa nesses quesitos. Seja por ndo conhecerem, ainda, todos 0s processos de
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trabalhos na Vara ou por néo exercerem com celeridade as tarefas que Ihe séo designadas, por
estarem em adaptagdo ao novo.

Com relacdo ao quesito Disciplina, observou-se que a média para os servidores em
estagio probatodrio ficou maior que a dos servidores estaveis, o que pode estar relacionado com
possiveis atos de indisciplina ou insubordinagdo por parte dos servidores estaveis ao deixar de
cumprir ordens superiores ou mesmo normas e diretrizes da organizacdo. Curiosamente, neste
quesito a diferenca entre as médias é de apenas meio ponto.

L

4.3 ANALISE DA POSSIVEL EXISTENCIA DE FATORES QUE INFLUENCIAM
O DESEMPENHO DO SERVIDOR EM DIFERENTES CONDICOES DE
VINCULO, QUAIS SEJAM: EFETIVO E EM ESTAGIO PROBATORIO

De modo a buscar a existéncia de possiveis fatores que influenciam o desempenho dos
servidores, atendendo o segundo objetivo especifico, os gestores foram submetidos a questdes
gue pudessem evidenciar ou estabelecer correlacdo entre o instituto da estabilidade e
desempenho.

Considerando os dados obtidos na pesquisa, percebe-se que ndo ha concordancia total
com os aspectos da estabilidade versus desempenho.

Ao serem perguntados se o instituto da estabilidade influencia o desempenho do
servidor em estagio probatorio, 40% concordam totalmente com a assertiva e 13% concordam
mais que discordam.

Todavia, o percentual de gestores que discordam mais que concordam da assertiva,
também é de 40% e 7% disseram que discordam totalmente. O Grafico 13 ressalta essa divisdo

na opinido dos gestores.
Gréfico 13 - Acredito que o instituto da estabilidade influencia o desempenho do servidor em estagio
probatorio.

concordo mais que discordo concordo totalmente

discordo mais que concordo discordo totalmente

Fonte: Dados da pesquisa

Uma divisdo de opinides semelhante ocorreu com a avaliagdo dos gestores em relagéo
ao grupo dos servidores estaveis, demonstrada no Gréafico 14.
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Graéfico 14 — Acredito que o instituto da estabilidade influencia o desempenho do servidor estavel.

B concordo mais que discordo B concordo totalmente

m discordo mais que concordo discordo totalmente

Fonte: Dados da pesquisa

Com base nos dados, ficou constatado que 47% dos gestores discordam mais que
concordam que a estabilidade influencia o desempenho dos servidores estaveis, enquanto 40%
concordam mais que discordam da assertiva.

Resta, portanto, demonstrado que ndo ha concordancia total por parte dos gestores de
que o instituto da estabilidade influencia o desempenho dos servidores.

De modo a identificar outros fatores que pudessem indicar a influéncia no desempenho
dos servidores estaveis e em estagio probatorio, as respostas dos gestores as perguntas abertas
foram analisadas por meio do software Iramuteq.

Ao serem perguntados quais as cinco palavras que Ihe vinham a mente em relagdo ao
desempenho do servidor em estagio probatdrio, o software Iramuteq identificou 85 ocorréncias
de palavras nas respostas dos gestores, dentre as quais um grupo de seis palavras de maior
frequéncia, foram destacadas por meio da nuvem de palavras.
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Figura 5 - Nuvem de palavras do desempenho do servidor em estagio probatério

O
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vontade

Fonte: Elaborado pela autora a partir do software Iramuteq

Com o levantamento dos dados da pesquisa, percebe-se que 0s termos interesse,
aprendizado, compromisso, comprometimento, dedicacéo e vontade aparecem em destaque na
ordem de prioridade citadas pelos gestores.

Em relacdo a andlise de similitude entre os termos mais frequentes que foram citados, o
software Iramuteq apresentou de forma gréafica as correlac@es entre as palavras citadas.

A Figura 6 mostra que as respostas dos gestores relacionam de forma direta e bem
préximas, os termos mais relevantes: aprendizado e dedicacé&o.
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Figura 6 - Similitude do desempenho dos servidores em estagio probatério

interesse
vontade

aprendizado

dedicagéo

comprometimento

compromisso

Fonte: Elaborado pela autora a partir do software Iramuteq

Quanto as palavras apresentadas em fonte menor, o termo interesse liga-se diretamente
e com grande énfase ao termo aprendizado, enquanto que as palavras vontade,
comprometimento e compromisso mostram conexdo de proximidade com o termo dedicagéo.

Ao serem perguntados qual seria a palavra mais importante que definiria o desempenho
do servidor em estagio probatério e a justificativa para o termo escolhido, foram transcritos
abaixo alguns relatos onde a palavra interesse aparece em 20% das respostas.

O gestor A respondeu: “Interesse. O que possui interesse em novos aprendizados e em
apresentar um bom desempenho, contribui positivamente para o alcance dos objetivos
estabelecidos para a equipe. ”

Seguindo esta mesma linha o gestor B ressaltou: “Interesse. Porque isso faz toda a
diferenga no desempenho das atividades e na sua caminha como servidor. ~ O gestor C pactua
do mesmo entendimento: “Interesse, pois o servidor demonstra vontade de aprender o servico,
interesse em se colocar na carreira’.

O software Iramuteq analisou 8 segmentos de texto, e também ficou evidenciada a
frequéncia do termo interesse nas justificativas dos gestores.
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Figura 7 - Nuvem de palavras da justificativa dos gestores

desempenho
aprender

Interesse
aprendizado

Fonte: Elaborado pela autora a partir do software Iramuteq

De maneira geral, percebe-se que o0s gestores reconhecem que o interesse é caracteristico
do servidor em estagio probatdrio.

Por outro lado, o termo a estabilidade ndo é considerado um fator que influencia o
desempenho desse grupo de servidores, pois sequer foi citado. Ficaram, portanto, evidenciado
outros termos positivos em destaque na nuvem de palavras gerada pelo software Iramuteq,
conforme demonstrado na Figura 7.

Com relacdo ao desempenho do servidor estdvel, da mesma forma, ao serem
perguntados quais as cinco palavras que Ihe vinham a mente, percebe-se que na analise das
respostas pelo software Iramuteq, a forma grafica da nuvem de palavras gerada demonstrou a
frequéncia dos termos na seguinte ordem: experiéncia, comprometimento, interesse,
compromisso e dedicacdo, para os servidores estaveis.

Nesse momento, fica evidenciado que a experiéncia do servidor estavel é uma
caracteristica reconhecida e apontada por seu gestor imediato. Importante salientar que nao
houve referéncias a palavra estabilidade, da mesma forma que néo foi registrada anteriormente
para 0 grupo dos servidores ndo estaveis.

O termo experiéncia é considerado, portanto, o mais importante na percepcdo dos
gestores para os servidores estaveis, conforme é apresentado na Figura 8.
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Figura 8 — Nuvem de palavras do desempenho do servidor em estavel

eresse

dedicag&o ©

experiéncia
comprometimento
compromisso

Fonte: Elaborado pela autora a partir do software Iramuteq

Da mesma forma, na analise de similitude das palavras frequentes, é dada a

representacdo grafica da correlacdo das palavras.
Figura 9 — Similitude das palavras frequentes para os servidores estaveis

compromisso

dedicacdo

experiéncia

comprometimento

interesse

Fonte: Elaborado pela autora a partir do software Iramuteq

De maneira similar, ao serem perguntados qual seria a palavra mais importante que
definiria o desempenho do servidor estavel e a justificativa para o termo escolhido, foram
transcritos abaixo alguns relatos dos gestores onde o termo experiéncia tambem aparece na
maioria das vezes.

O gestor 8 respondeu: Experiéncia. Servidores mais experientes costumam realizar o
trabalho com maior agilidade e efetividade. Na mesma percep¢do o gestor 11 respondeu:
Experiéncia. Garante maior qualidade no servico prestado a populacéo.
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A andlise do conteudo das respostas da justificativas dos gestores revelou a correlacao

entre 0s termos mais evidenciados nas respostas.
Figura 10 — Nuvem de palavras da justificativa dos gestores

manter
experiencia

trabalho

maior
desempenho

Fonte: Elaborado pela autora a partir do software Iramuteq

Assim, considera-se que a estabilidade ndo é considerada um fator que influencia o
desempenho do servidor estavel, tendo em vista que outros termos ficaram em destaque na
nuvem de palavras, gerada pelo software Iramuteq.

4.4 ANALISE DOS COMENTARIOS DOS GESTORES

O altimo item do questionario aplicado permitiu um espaco livre para que 0s gestores
fizessem quaisquer comentarios que considerassem relevantes para esta pesquisa e que de
alguma forma pudessem identificar fatores na relagéo estabilidade versus desempenho.

Tendo recebido apenas 5 contribuicdes, optou-se por transcrevé-las na integra da forma
como foram colocadas no questionario, considerando que a analise de conteddo por meio de
softwares poderia reduzir significativamente as opinides coletadas.

Dessa forma, alguns dos fatos relatados pelos gestores podem impactar negativamente
ou positivamente o desempenho do servidor.

O gestor 1 considerou que:

“O atual modelo de estabilidade tem que ser alterado porque percebo
que uma superpropetacdo dos maus servidores, prejudicando a
imagem da classe que, em sua maioria, sS40 pessoas comprometidas
com o trabalho e o bem servir. ”

Aqui pode-se constatar o fato da estabilidade como instrumento de acomodagédo na
percepcao desse gestor. Em funcgéo da estabilidade, o servidor pode deixar de investir em si e
ndo realizar suas tarefas como deveria, prejudicando e comprometendo os demais colegas.
Nessa opinido, a estabilidade funciona como uma regalia independentemente do desempenho
do servidor.

Ja o gestor 2 ndo pactua da mesma opinido e entende que:

“A Unica diferenca que vejo entre o servidor estavel e o ndo estavel é,
no inicio, a falta de conhecimento do trabalho e a falta de experiéncia
nas realizagdes das tarefas. A partir do momento que o novo servidor
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ja esta treinado para desempenhar as atividades necessarias ao
trabalho, ndo faco qualquer distin¢cdo entre estavel ou ndo estavel e
ndo sinto diferenga pratica em razdo disso. A diferenca é de pessoa
para pessoa, ou seja, da natureza da propria pessoa, e ndo da questédo
da estabilidade. Tenho servidores que ja alcancaram a estabilidade ha
muito tempo que sempre, desde o inicio, desempenharam as suas
tarefas da melhor forma possivel, com agilidade e eficiéncia e
continuam assim mesmo com muito tempo de Casa. Da mesma
maneira, ja tive servidores que mal tomaram posse e ndo queriam
trabalhar com o mesmo afinco dos antigos que aqui ja estavam, alias,
nao queriam trabalhar, apenas queriam a recompensa no final do més.
Assim, sinceramente, ndo acho que seja a estabilidade ou a falta dela
que faca alguém trabalhar melhor, mesmo porque, aquele servidor que
nao desempenhar as suas funcdes de forma desejavel podera sofrer
diversas punigoes independentemente da sua estabilidade”.

Assim, verifica-se que o instituto da estabilidade pode ser interpretado de varias formas,

como esperado.
Outro ponto comentado, diz respeito a avaliacdo de desempenho. O gestor 3 considera

L

que:

“a avaliagdo de desempenho, em todos os setores de que tomei
conhecimento, € feita pro forma, apenas por determinacdo da
administracdo. Logo, ndo vejo tamanha influéncia do instrumento no
desempenho do servidor, seja estavel ou em estagio probatorio. Na
minha parca experiéncia, a gestdo da chefia imediata, com medidas de
constante estimulo a autonomia e incentivo a produtividade, até mesmo
mediante bonificacdes, mostra-se mais eficaz para que o servidor
assuma responsabilidade pelo servico, atuando o gestor como lider,
ndo como mero fiscalizador”.

Embora ndo seja objeto desse estudo, é preciso considerar que o tema da avaliacdo de
desempenho, pertinentemente apontado pelo gestor 3, estd intimamente ligado a estabilidade.
Ademais, a avaliacdo periodica continua sendo instrumento para estimular a boa gestdo do
desempenho.

Por outro lado, o gestor 4 traca, em poucas palavras, um perfil do servidor estavel ao
julgar que:

“o servidor estavel produz com mais qualidade, porém tem menos
responsabilidade com o atingimento de metas”.

Outro aspecto que pode revelar este tipo de percepgédo é o fato da real influéncia do
gestor imediato ante o desempenho do servidor. Resultados tangiveis e a promoc¢do de
feedbacks aos avaliados séo praticas que criam condi¢des favoraveis a um bom desempenho.

Por fim, o gestor 5 argumenta que:
“Felizmente a visdo no servi¢o publico estd mudando no quesito da
busca de melhoria quando da estabilidade. Verifica-se que a
estabilidade vem cada vez mais influenciando de forma positiva no
comprometimento e na busca de melhorias pelos servidores.”

N > | STITUIO BRASILERO D
Universidade de Brasilia % ’: AJUS Cl)BEPES ::n”:):.:J:::::::wlmmn
.

Pcubeute g fcomama. Admesntragin  Conlabadads =
L4 1]



SEENAIUS = 38

Na percepcdo do gestor 5, 0 mecanismo da estabilidade pode ajudar a reter alguns
servidores, na medida em que seu comprometimento se aprimora buscando por melhorias.

De toda forma, é importante considerar que ainda ndo ha um consenso quando se fala
na estabilidade do servidor, todavia, principalmente porque a qualidade do servico publico esta
relacionada também a recursos e restri¢cdes legais.

Consideragoes Finais ou Concluséo

Esse estudo se langou ao desafio de apurar a percepcao dos gestores das 25 Varas Civeis
do Tribunal do Justica do Distrito Federal e dos Territorios em relagcdo ao desempenho de seus
servidores estaveis e em estagio probatorio.

Na pesquisa empirica, com base nos resultados obtidos, pode-se inferir que o instituto
da estabilidade, em sua esséncia, ndo influencia o desempenho do servidor publico. Contudo,
observou-se que outros atributos de maior importancia, elencados pelos gestores, fazem a
diferenca entre os dois grupos de servidores. Enquanto que para o grupo dos servidores em
estagio probatdrio o termo “interesse” apareceu em destaque, para 0 grupo dos servidores
estaveis o termo mais citado foi “experiéncia”.

Entende-se que este trabalho apresentou, por meio do emprego da analise de conteudo
sobre o corpus de texto, uma contribuicdo relevante ao ser possivel identificar, na contribuicédo
dos gestores, outros termos positivos que se contrapdem a imagem externada pela opinido
publica em relacdo ao servidor publico, e que mais uma vez, tem destaque apenas o instituto da
estabilidade de forma negativa. Destarte, foram cumpridos, portanto, os objetivos propostos
nesse estudo.

Desse modo, é necessario, pois, ter prudéncia ao assumir posturas radicais em relacdo a
manutencdo ou extingdo do instituto da estabilidade. E diferentemente do que se possa pensar,
um servidor ainda sem estabilidade no cargo nem sempre é 0 mais produtivo ou que tem mais
iniciativa, o que neste caso, restou validado nos resultados da pesquisa.

Além disso, as variaveis e o0s vieses elencados nesta pesquisa, por meio dos relatos
transcritos, e corroborando com a literatura revisada, possibilitaram reconhecer que ainda ha
muito a se fazer no campo da Gestao de Desempenho para que sejam realizadas avaliages com
critérios claros de monitoramento e ndo meras formalidades.

Contudo, dentre as limitagOes, os resultados desse estudo nédo tiveram suficiente
variabilidade do ponto de vista estatistico que pudessem permitir uma analise mais sofisticada.
Também n&o houve comparativos com resultados anteriores, tendo em vista que o Tribunal
informou ndo ter essa funcionalidade no sistema para os médulos PGDCOMP e PGDEP.

Com a intencdo de contribuir para este debate relevante, critérios justos e eficientes
devem ser estabelecidos para constatar possiveis abusos. A participacdo do gestor no processo
decisorio e espaco para sugestdo e circulacéo de idéias também permitem tornar mais eficiente
as ferramentas de gestdo desses avaliadores. Fatores temporais e medidas para feedback dos
gestores também devem ser repensados.

Além disso, politicas internas de clima organizacional, valorizagdo e capacitagdo dos
gestores, se bem trabalhados, sdo mecanismos que podem evitar a homogeneidade de notas
muito altas sinalizando falhas ou propensdes. Talvez, por esta razéo, os resultados ndo foram
capazes de mensurar se 0 tempo de servigo do gestor ou tempo em cargo de direcdo, tem alguma
relacdo com as notas ou pesos atribuidos aos servidores.

Com uma sociedade cada vez mais ciente dos seus direitos, 0 desempenho devidamente
avaliado e medido em fungdo do resultado das atividades do servidor pode sim, ser canal
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positivo de melhora no servigo publico. No entanto, é recomendével que servidor, gestor e
governo busquem juntos por essas melhorias em todo o setor pablico.

Por fim, nem todos os resultados aqui descritos podem ser generalizados para outros
orgdos ou esferas do governo, sendo necessaria e recomendada a ampliacdo de estudos
especificos sobre o tema com emprego de diferentes metodologias e comparacgdes, trazendo
contribuicdo que incrementem a Gestdo de Desempenho e, consequentemente, para a Gestao
Publica.
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APENDICE A — QUESTIONARIO

Prezado (a) Gestor (a),

Sou servidora do TJDFT e, sob a orientacdo do Professor Mestre Elias Vieira de
Oliveira, estou coletando dados quanto a sua opinido sobre o desempenho dos servidores das
Varas Civeis.

A pesquisa em desenvolvimento estd autorizada pelo Tribunal, conforme PA
0015400/2017 e constitui-se em Trabalho de Concluséo do Curso de Gestdo Publica do Instituto
Federal de Brasilia, tendo como tema: “ESTABILIDADE E DESEMPENHO DO
SERVIDOR: ANALISE DA PERCEP(;AO DOS GESTORES DAS VARAS CIVEIS DE
BRASILIA NO TRIBUNAL DE JUSTICA DO DISTRITO FEDERAL E DOS
TERRITORIOS”. A presente pesquisa podera servir de referencial para desenvolvimento de
melhorias na &rea de Gestdo de Pessoas.

Para tanto, solicito a gentileza em responder até o dia 23/11/2017, o questionario
eletronico indicado pelo link abaixo. O tempo para responder € de aproximadamente 5 minutos.

Para responder, clique no link: https://goo.gl/B1Emm?7

Os dados serdo tratados de forma confidencial e nenhum servidor serd identificado em
qualquer publicacdo interna ou externa.

Por sua especial colaboracgéo, antecipo meu mais sincero agradecimento!

Maria Angela Lima

» TIDFT
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A percepcao do Gestor quanto ao desempenho de seus
servidores estaveis e em estagio probatério

Termo de ciéncia

*Obngatdrio

1. Estou ciente de que estou participando como voluntario(a) da pesquisa intitulada
"ESTABILIDADE E DESEMPENHO DO SERVIDOR: ANALISE DA PERCEPGAD DOS GESTORES
DAS VARAS CIVEIS DE BRASILIA NO TRIBUNAL DE JUSTICA DO DISTRITO FEDERAL E DOS
TERRITORIOS", fornecendo dados para livre utilizagdo académica, pelos quais a pesquisadora
Maria Angaela de Souza Lima comprometa-se a ndo fomecer qualguer identificacio dos
participantes. *

Marcar apenas uma oval.

() Centinuar para a préxima segfo.

2. 2. Qual a sua idada? (em anos) *

3 3. Sexo”
Marcar apenas uma oval.

() MASCULINO
() FEMININO
() OUTRO

4. 4, Nivel de escolaridade *
Marcar apenas uma oval.

) Graduago completo
| Especializagao (lato sensu) completo
) Especializagdo (lato sensu) incompleto
) Pés-Graduacdo (lato sensu) completo
7 ) Pés-Graduagdo (lato sensu) incompleto
) Mestrado (stricto senso) completo
") Mestrado (stricto senso) incompleto
) Doutorado (stricto senso) completo
) Doutorado (stricto senso) incompleto

5. 5. Tempo de servico no TIDFT? (em anos) *

6. 6. Tempo acumulado em cargo de direcao no
TJDFT? (em anos) *

7.7. Para vocé, o principal responsavel pelo desempenho é o proprio servidor.
Marcar apenas uma oval.

) Concordo totalmente
) Concordo mais que discordo
| Discordo mais que concordo

| Discordo totalmente
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8. 8. O desempenho de um servidor afeta o resultado de todo o trabalho da Vara. *
Marcar apenas uma owval.

) Concordo totalmente
) Concordo mais que discordo

() Discorda mais que concordo

() Discordo totalmente

9. 9. Acredito que o instituto da estabilidade influencia o desempenho do servidor am ESTAGIO
PROBATORIO. *

Marcar apenas uma owval.

") Concordo totalmente
] Concordo mais que discordo

;'_'/-. Discordo mais que concordo

() Discordo totalmente

10. 10. Acredito que o instituto da astabilidade influencia o desempenho do servidor ESTAVEL. *
Marcar apenas uma owval.

) Concordo totalmente

') Concordo mais que discordo

") Discordo mais que concordo

) Discordo totalmente

11. 11. Na sua percepgio, em que medida o desempenho do servidor em ESTAGIO PROBATORIO
contribui para o alcance da missao do TJDFT. *

Marcar apenas uma oval.
() Contribui 56 um pouco
Contribui pouco
) Contribui muito
() Contribui bastante
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12. 12. Na sua percepcio, em que medida o desempenho do servidor ESTAVEL contribui para o
alcance da missao do TJDFT. *
Marcar apenas uma oval.

"y Contribui 56 um pouco
~ ) Contribui pouco
() Centribui muito
(") Contribui bastante

13. 13. A= pessoas no meu setor costumam ter melhor desempenho nos primeiros anos apés o seu
ingresso no cargo. *
Marcar apenas uma oval.

) Concordo totalmente
Concordo mais que discondo
"y Discordo mais que concordo

) Discordo totalmente

14. 14. Quando penso no desempenho dos meus
colegas em ESTAGIO PROBATORIO, quais as
cinco palavras gue me vam a menta? *

15. 15. Destas, qual a mais importante? Por qué? *

16. 16. Quando panso no desempanho dos maus
colegas ESTAVEIS, quais as cinco palavras gque
me vém a mente? *

. . NG - )l | INSTITUTO BRASILEIRO DE
H Emsrsldmmgﬁ{asﬂlg 'f‘-s AJUS SO NSICT %EPES ESTUDOS £ PESQUISAS SOCIAIS
s olje



. _ 46
SNV C N AJ US ool
-."F - da Justiga

17. 17. Destas, qual a mais importante? Por qué? *

18. 18. Atribua um peso para cada fator da lei 8.112/90, considerando os servidores em ESTAGIO
PROBATORIO. *

Considere menor peso 1 & maior peso 10.
Marcar apenas uma oval por linha.

Assiduidade (
Disciplina
Capacidade de iniciativa
Produtividade )
Responsabilidade

19. 19. Atribua um peso para cada fator da lei 8.112/90, considerando os servidores ESTAVEIS. *
Considere menor peso 1 & maior peso 10.
Marcar apenas uma oval por linha.

Assiduidade
Disciplina

Capacidade de iniciativa(_
Produtividade '
Responzabilidade

20. 20. Yocé chegou ao final do guestiondrio. Utilize o espago abaixo para quaisquer comentarios
que julgar relevante para esta pesquisa (acontecimentos, experiéncias ou dificuldades
encontradas na relagio estabilidade x desempenho).

21. Por favor, informe seu email para receber 03
resultados consolidados desta pesquisa.
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ANEXO 1 - AUTORIZAGCAO PARA COLETA DE DADOS NO TJDFT
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Excelentissimo Desembargador Presidents,

Cuida-se de pleito formulado pela servidora MARLA ANGELA DE SOUZA
LirAs, matricula 317.572, estudante do Ultimo semestre do curso de Gestdo Publica no
Instituto Federal de Brasdia - IFB, por meio do qual solicita o apoic do TIDFT para
realizagio de Pesquisa nesta instituigdo, com vista a finalizacdo do trabalho de condusao
de curso intitwlado "Analise do desempenho do servidor publico nas Varas Civeis do
TIDFT a partir da condicao de estabilidade”.

& requerente pretende identificar, mediante questionario dirigido aos 25
gestores das Varas Civeis, se, sob a Otica desses Diretores de Secretaria, a garantia do
instituto da estabilidade influencia no desempenho dos senvidores das Varas Civeis
localizadas mo Forum Milton Sebastido Barbosa, considerando os diversos vinculos
[estavel & em estagio probatdrio).

Mecessita, portanto, da autorizacdo da Administracdo para o enwio do
mencionado questionario, via e-mail institucional, de modo que o procedimento n3o
configure uso indevido do correio eletronico &, ainda, do fornecimento de dados, par
parts do Mideo de Dessnvolvimento, valorizac3o, Desempenho & Apoio Gerencial em
Gestao de Pessoas — SERGES (numero de servidores em estagio probatorio, nimero de
servidoras estaveis, respactivas matriculas).

Esta Secretaria-Geral provocou a  manifestagio do  Gabinete da
Corregedoria, considerando o objeto do trabalho de conclus3o do curso, que, por sus
wez, eximiu-se de opinar sobre eventuzl contribuicdo da pesquisa académica pars o©
alcance dos objetivos instituconais.

Acdionada a posicionar-ss, a SUGIP ponderou que “todo informapdo que
colabore porg contecer o ambiente orgonizodional € importante como InsUMO Porg
estrotégios de desenvolvimento institucional”

Obseryou, a propdsito, que o estudo em questio contribuirz para o alcance
dos seguintes objetivos institucionais relacionados no Plano Estratégios 2005- 2020
u gurmntl w efickingy e siooecio de foroe de Dabalto nm unicede bacicieh, s fem comc

Inkdstivea Extwisgica: 1. Pricrbar m sgZsa oo Fleno de Ao de Slenclc Friorbiris so Friceies
Ersas da lurissiges; 1. Implsmaniar = medsls Ss sliooscin Sa Bsorme Hum enee;

bl coreolider m colitios de geailio por com petecin ginheds § sdreSege, Gus bem M nickeSes
Extaidgics- 1. Forfslecsr & gaddio de psmosa por compesflincaa com oo o alinhamsnic
s braisgios.
conforme informado pela SUGIP, os dados a serem obtidos pela académica
poderdo servir de referencial: para localizacdo de servidores nas Varas Civeis; para
capacitagdo de gestores dessas Varas; para orentacso dos gestores na forma mais
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eficients de utilizagao do Programa de Gest3o de Desempenho por Competencias do
TIDFT; & para Capactacao e orientagac dos senvidores em estagio probatdrio e/ou
astaveis.

Diante do exposto, submeto o assunto 3 douta consideracdo de wossa
Exceléncia, propondo o deferimento do pleito, considerando que os resultados advindos
da pesquisa poderao ser uteis 3o TIDFT.

CELS0 DE OUVEIRA E SOUSA METO
secretario-Geral do TIDFT

AUTORIZO a3 realizacdo da Pesquisa Academica, que podera ser uitilizada,
futuramente, pelas unidades internas voltadas para 3 gestao de pessoas.

Encaminhe-se ao SERGES para dar ciénda 3 servidora MARIA ANGELA DE
SOUZA UMA de que os resultados da Pesquisa Academica deverao ser apresentados 3
Administracao, objetivando aproveitamento nesta Corte de Justica.

Cesembargador MARID MACHADO
Presidenta do TIDFT
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" A Jurisdigdo funciona como uma “divisdo de trabalho” no Judiciario. Como exemplo, podemos citar a
justica eleitoral, militar ou trabalhista que tém competéncia para julgar somente causas que versam
sobre esses temas especificos.

L™,

I Fonte: Relatério de Gestdo 2016 (TJDFT, 2016, p. 153)

it A vara judiciaria € o local ou reparticdo que corresponde a lotagdo de um juiz, onde o magistrado
efetua suas atividades. (CNJ, 2016)

v Fonte: Relatdrio de Gestdo 2016 (TJDFT, 2016, p.24)

vV Dados extraidos do Sumario Executivo CAGED — Junho/2017 (MTE, 2017). Disponivel em:
<ftp://ftp.mtps.gov.br/pdet/caged/2017/junho/nacionais/1-sumarioexecutivo.doc>. Acesso em: 2 ago.
2017.

vi Dados extraidos da Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilio — PNAD (IBGE, 2017). Disponivel
em:

<ftp://ftp.ibge.gov.br/Trabalho_e Rendimento/Pesquisa_Nacional_por_Amostra_de_Domicilios_contin
ua/Principais_destaques_PNAD_continua_2012_2016/principais_destaques_PNAD _continua 2012
2016.pdf>. Acesso em: 11 ago 2017.

Vi Trecho extraido da entrevista do Coordenador de Trabalho e Rendimento do IBGE, Cimar Azevedo,
para Daniel Silveira e Marta Cavallini. Desemprego fica em 13,7% no 1° trimestre de 2017 e atinge
14,2 milh&es. Globo.com, Brasil, 28 abr 2017. Disponivel em:
<http://g1l.globo.com/economia/noticia/desemprego-fica-em-137-no-1-trimestre-de-2017.ghtml>.
Acesso em: 11 ago 2017.

Vil Trecho extraido da entrevista da presidente do Instituto Brasileiro de Carrreira — IBCAA, Carolina
Linhares, para Paula Braga. Servigo publico continua atrativo. Correio Braziliense, Brasil, 17 ago
2015. Disponivel em: <http://www.correiobraziliense.com.br/app/noticia/eu-

estudante/tf _carreira/2015/08/17/tf_carreira_interna,494923/servico-publico-continua-atrativo.shtml>.
Acesso em: 12 out 2017.

* O Sistema Eletronico de Informag6es — SEI foi implantado no Tribunal de Justica do Distrito Federal
e dos Territorios — TIDFT para atuar na tramitacéo de procedimentos administrativos e outras
atividades relacionadas a gestado de documentos eletrénicos da area administrativa. (TJDFT, 2017)

X Trecho extraido da entrevista para ARAUJO, Livia. Municipios carecem de profissionais
gualificados. Jornal do Comércio, Porto Alegre, 03 de julho de 2017. Disponivel em:
<http://jcrs.uol.com.br/_conteudo/2017/06/politica/571361-municipios-carecem-de-profissionais-
gualificados-diz-bergue.html>. Acesso em 27 jul. 2017.

X0 PLS n. 116/2017 esta em tramitagdo e aberto a consulta publica na pagina oficial do Senado
Federal.

Xi Trecho extraido do Guia de Gestdo por Competéncias no Poder Judiciario (CNJ, 2016).
Xit O [ramuteq (Interface de R pour les Analyses Multidimensionnelles de Textes et de
Questionnaires), € um software gratuito e desenvolvido por Pierre Ratinaud e licenciado por GNU

GPL. Ele ancora-se no ambiente estatistico do software R e na linguagem de programacao python.
Disponivel em: <http://www.iramuteq.org>. Acesso em 10 de out. 2017.
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