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ESTADO DE PERNAMBUCO
TRIBUNAL DE CONTAS

RESOLUCAO T.C. N° 13, DE 5 DE SETEMBRO DE 2012.

Disciplina o Sistema de Avaliagdo de
Desempenho Profissional do Tribunal de Contas
do Estado de Pernambuco.

O TRIBUNAL DE CONTAS DO ESTADO DE PERNAMBUCO, em sessio do Pleno
realizada em 5 de setembro de 2012, e no uso de suas atribui¢des legais e constitucionais,
especialmente do disposto no inciso XVIII do art. 102 de sua Lei Organica, Lei Estadual n°
12.600, de 14 de junho de 2004, com suas posteriores alteragcdes, resolve:

Art. 1° Fica instituido o sistema de avaliacdo de desempenho profissional dos servidores
do Tribunal de Contas do Estado de Pernambuco.

Pardgrafo dnico. O referido sistema serd implementado de acordo com as regras
estabelecidas no Manual de Avaliacdo de Desempenho e respectivos anexos, publicados
juntamente com esta Resolugdo.

Art. 2° Serdo submetidos a avaliacdo de desempenho, consideradas as excegdes
constantes do Manual de Avaliacdo de Desempenho:

I — os ocupantes de cargo efetivo integrante do quadro de pessoal do Grupo Ocupacional
de Controle Externo e do Grupo Ocupacional de Apoio ao Controle Externo, ainda que em
estdgio probatdrio;

IT — os titulares de cargo em comissao;
IIT - os servidores de outros 6rgaos e entidades a disposicao do TCE-PE.

Art. 3° O ciclo de avaliagdo do desempenho profissional no ano de 2012,
excepcionalmente, serd de 02 de maio a 17 de dezembro.

Art. 4° A avaliacdo de desempenho nao produzird as consequéncias, de que trata o item
6.1 do Manual de Avaliacdo de Desempenho, antes de 31 de dezembro de 2014.

Art. 5° Compete ao Presidente do Tribunal de Contas, ouvido o Departamento de Gestao
de Pessoas, resolver os casos omissos, dirimir as ddvidas suscitadas com a execucdo do
presente Regulamento e expedir instru¢des complementares destas normas.

Art. 6° Esta Resolugdo entra em vigor na data de sua publicagdo.
Art. 7° Revoga-se a Resolu¢do TC n° 21, de 9 de novembro de 2011.

SALA DAS SESSOES DO TRIBUNAL DE CONTAS DO ESTADO DE
PERNAMBUCO, em 5 de setembro de 2012.

TERESA DUERE

Presidente
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ANEXO I
MANUAL DE AVALIAGAO DO DESEMPENHO PROFISSIONAL
Tribunal de Contas do Estado de Pernambuco
Departamento de Gestdo de Pessoas - DGP

APRESENTACAO

O conteldo deste Manual objetiva disciplinar o Sistema de Avaliacdo de Desempenho Profissional dos servidores
do Tribunal de Contas do Estado de Pernambuco e suas consequéncias.

1 ESTRUTURA DO SISTEMA DE AVALIACAO DE DESEMPENHO

O Sistema de Avaliacdo de Desempenho dos servidores do TCE-PE tem por objetivo possibilitar o
reconhecimento do desempenho dos servidores, através do desenvolvimento do potencial humano, alinhando o
desempenho individual ao organizacional, num processo de agregacao de valor para todos os envolvidos.

A avaliagdo do desempenho sera realizada através de Sistema Informatizado, cabendo ao Departamento de
Gestao de Pessoas — DGP coordenar e acompanhar todos os procedimentos pertinentes ao sistema de avaliagao
de desempenho, fiscalizando rigorosamente o disposto neste Manual.

As informagGes constantes do Sistema de Avaliagdo de Desempenho poderao ser utilizadas em analises e agdes
que se refiram ao desempenho dos servidores, como recursos contra a avaliagao do desempenho, processos
administrativos disciplinares, sindicancias ou inquéritos administrativos, bem como para subsidiar o sistema de
conseguéncias.

1.1 INTERESSADOS SUBMETIDOS A AVALIAGAO DE DESEMPENHO

Sao submetidos a avaliagdo de desempenho os servidores:

e Efetivos integrantes do quadro de pessoal do Grupo Ocupacional de Controle Externo e do Grupo
Ocupacional de Apoio ao Controle Externo;

¢ De outros 6rgdos ou entidades publicas a disposicdo do TCE-PE;

¢ Nomeados para o exercicio de cargo comissionado.

Nao terdao seu desempenho avaliado:
e Conselheiros;
e Procurador Geral;
e Auditor Geral;
e Procuradores do Ministério Publico de Contas;

e Auditores do Tribunal de Contas.
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O Procurador Chefe da Procuradoria Juridica e os Procuradores do Tribunal de Contas terdo sistema de
avaliagao proprio, disciplinado em lei especifica.

1.2 PRAZO MINIMO PARA AVALIACAO DO DESEMPENHO

O prazo minimo para a avaliagdo de desempenho dos servidores sera de 150 dias de trabalho no ciclo
avaliativo, incluidos finais de semana, feriados e dias facultativos, consecutivos ou ndo. Ndo serdo somados
neste periodo os dias de afastamentos de qualquer natureza, mesmo aqueles considerados de efetivo exercicio,
nos termos do art. 91 da Lei 6.123/68.

1.3 TIPOS DE AVALIACAO DE DESEMPENHO

Existem trés tipos de avaliacOes, todas obrigatorias:
e  Auto-avaliacdo do servidor (colaborador ou gerente);
e  Avaliacdo do colaborador, realizada pelo seu gerente;

e  Avaliacdo do gerente, realizada pelos colaboradores e pelo gerente hierarquicamente superior.

1.4 RESPONSAVEIS PELA REALIZAGAO DA AVALIAGAO DE DESEMPENHO

Os servidores, para fins de avaliagdo de desempenho, estdo distribuidos em dois grupos:

1. Gerentes — ocupantes de cargos ou funcdes de geréncia tais como coordenadores, diretores, inspetores
regionais, chefes e gerentes de grupos de trabalho.

2. Colaboradores — servidores diretamente vinculados a um gerente.

A avaliacdo de desempenho dos colaboradores de uma unidade organizacional é da responsabilidade do gerente
ou de seu substituto.

O Anexo I traz a relagdo dos gerentes e as avaliagbes sob sua responsabilidade.

Cabe aos gerentes, com o apoio do DGP, a responsabilidade pela disseminagao dos procedimentos,
instrumentos e implicagdes decorrentes do sistema de avaliagdo de desempenho, bem como a discussao de sua
forma de implantacdo na unidade e da postura desejavel dos envolvidos no processo.

1.5 CALENDARIO

A avaliagdo do desempenho obedecera ao seguinte calendario:

Etapas Periodo
Ciclo avaliativo 17/12 a 16/12 do ano subsequente
Elaboracdo dos Acordos de Trabalho 17/12 a 28/02 do ano subsequente
Periodo de afericao regular 17/12 a 17/01 do ano subsequente
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OBS 1: Os prazos acima serao prorrogados até o primeiro dia Util subsequente se o vencimento cair em dia
feriado, ou em dia que o Tribunal nao funcione.

OBS 2: Excepcionalmente no exercicio de 2012, o ciclo avaliativo sera de 02/05 a 17/12/2012 e o prazo para
elaboragdo dos Acordos de Trabalho sera de 16/04 a 11/05/2012.

2 ETAPAS DO PROCESSO

O Processo de Avaliacao de Desempenho envolve a realizacdao de Acordos de Trabalho, Acompanhamento e
Afericdo do Desempenho.

2.1 ACORDOS DE TRABALHO

Os Acordos de Trabalho deverdo ser realizados através de sistema informatizado proprio e contemplardo as
expectativas de desempenho a serem satisfeitas ao longo do ciclo avaliativo, devendo ser considerados:

1. Os quesitos de desempenho (ver subitem 5.1 e Anexo II), seus indicadores e suas orientagoes;

2. As competéncias, habilidades, conhecimentos, praticas, experiéncias, resultados e comportamentos
referentes as atividades do cargo e as necessidades da unidade de lotacdo e ndo as caracteristicas
pessoais do avaliado.

3. As metas e atividades da unidade de trabalho.

ORIENTACOES:

e A ndo-realizagdo de um Acordo de Trabalho entre avaliado e avaliador impossibilitara a afericdo do
desempenho do avaliado.

e A ndo-realizacdo da afericdo de desempenho do avaliado repercutird no sistema de conseqiiéncias,
previstas no item 6 deste Manual.

e Caso haja mais de um colaborador desempenhando as mesmas fungdes/atividades, pode ser realizado
um s6 Acordo que se aplicara a todos os colaboradores, desde que conste o nome de todos os
envolvidos.

e O Acordo dos colaboradores para o gerente sera construido em equipe, podendo haver mais de um
Acordo, caso haja equipes de trabalho com diferentes caracteristicas.

e Os Acordos de Trabalho devem ser realizados quando do inicio do ciclo avaliativo.

e As expectativas de desempenho poderdo ser revistas sempre que necessario, como, por exemplo, em
razdo de novas demandas ou mudanca no direcionamento dos trabalhos, no entanto nao podera haver
mais de um Acordo de Trabalho para o mesmo periodo.

e Os Acordos de Trabalho devem ser realizados de forma clara, de modo que questbes referentes a
viabilidade do atendimento das expectativas sejam levantadas e discutidas, com o objetivo de alcangar
um maior comprometimento dos colaboradores e gerentes.
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e Caso avaliado e avaliador ndo consigam chegar a um consenso em relacdo ao Acordo de Trabalho, a
questdo devera ser levada ao gerente imediato dos envolvidos, para defini¢do.

e Tarefas pendentes devem ser contempladas por ocasido de celebracdao dos acordos.

e Os Acordos de Trabalho ficardo disponiveis para consultas das partes envolvidas, servindo para orientar
e dirimir eventuais duvidas quanto ao desempenho esperado.

2.2 ACOMPANHAMENTO DO DESEMPENHO

O cumprimento das expectativas de desempenho devera ser acompanhado ao longo do periodo avaliativo, por
meio do didlogo entre o gerente e seus colaboradores, de forma transparente e respeitosa. O acompanhamento
deve propiciar:

e O oportuno reconhecimento dos sucessos alcangados;
e A correcao das causas dos desvios verificados;
¢ O desenvolvimento dos servidores envolvidos e a continua melhoria dos seus desempenhos.

O acompanhamento tanto do colaborador como do gerente deve ser formalizado por meio de registros de
desempenho que serdao mantidos no Sistema Informatizado de AD, sendo seus emissores necessariamente
identificados.

Os registros devem primar pela objetividade, relatando apenas eventos que possam subsidiar consideracoes
quanto ao desempenho do servidor frente as expectativas de desempenho negociadas.

2.3 AFERICAO DO DESEMPENHO

Através de Sistema Informatizado serdo realizadas as afericoes do desempenho por meio da atribuicdo de nota
para cada indicador de acordo com o grau de atendimento da expectativa de desempenho.

O sistema calculara a nota do quesito a partir da média ponderada dos indicadores e calculara a nota global de
desempenho a partir da média ponderada dos quesitos (ver subitem 5.2).

No momento da afericdo, o avaliador devera atentar para o Acordo de Trabalho e para os registros de
desempenho realizados e:

¢ Dedicar atencdo a avaliacdo de cada indicador, isoladamente;

¢ Considerar as informacoes relativas a todo o periodo avaliado;

e Justificar a nota dada em cada indicador, se esta for menor que 5,0 (cinco) ou a partir de 10,00 (dez);

¢ Atentar para que a média de desempenho dos colaboradores esteja alinhada com o desempenho de sua
area e/ou da Instituicdo.

A partir do ciclo(s) de 2013, as notas de desempenho individuais poderdo ser submetidas, mediante Portaria
especifica, a processo de normalizacdo tendo por referéncia o desempenho institucional.

Ao final do periodo de aferigao o sistema disponibilizara as notas resultantes da avaliagdo de desempenho.
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No caso de vacancia do cargo de gerente durante o periodo de afericdo, as notas da equipe serdo atribuidas
pelo substituto, que tenha 60 dias ou mais no exercicio do cargo ou fungdo, contados do dia anterior ao inicio
do periodo de aferigdo. Se o substituto também estiver afastado ou impossibilitado, a nota dos colaboradores
sera atribuida pelo superior hierarquico.

3 ACORDO(S) E AFERICAO(OES) FORA DO PRAZO

Serdo realizados Acordos de Trabalho e/ou Afericdes de Desempenho fora do prazo estabelecido no item 1.5
quando ocorrerem mudancas na lotacdo dos servidores, na ocupacdao dos cargos/fungdes gerenciais e na
situacdo em que o servidor é colocado a disposicdo do outro drgdo ou entidade.

e DOS ACORDOS

No prazo de 30 dias, contados a partir da data de mudanca de lotagdo ou mudanga na ocupagdo de
cargo/funcdo gerencial, devera ser realizado novo Acordo de Trabalho para, a partir do direcionamento das
atividades a serem desenvolvidas, estabelecer-se as novas expectativas de desempenho.

o DAS AFERIGOES

As Afericdes de Desempenho poderdo ser realizadas fora do prazo nos casos de impedimento legal dos
colaboradores ou do gerente. Além disso, poderdo ser realizadas desde que os servidores tenham
desempenhado suas fungdes por no minimo 60 (sessenta) dias de trabalho na unidade, ndo somados neste
tempo os dias de afastamentos de qualquer natureza, mesmo aqueles considerados de efetivo exercicio.

No prazo de 30 dias, contados a partir da data de mudanca de lotacdo, mudanca na ocupacdao de
cargo/funcdo gerencial e na situacdo em que o servidor é colocado a disposicdo de outro érgdo ou
entidade, os servidores terdo seus desempenhos aferidos nos mesmos moldes previstos para a avaliagao no
final do ciclo avaliativo.

Ao final do ciclo, a nota final de desempenho sera composta pela média ponderada das aferigGes recebidas.
Para o calculo desta média, serdo tomados como fator de ponderacao os dias corridos de trabalho em cada
lotagao ou cargo/funcao gerencial. Cada dia representara peso 1 (um), ndo se incluindo nestes os dias de
afastamento de qualquer natureza, mesmo os considerados de efetivo exercicio.

4 CONSEQUENCIAS DA NAO REALIZACAO DO ACORDO DE TRABALHO E DA AFERICAO DO
DESEMPENHO

O gerente ou colaborador que nao realizar os Acordos de Trabalho sob sua responsabilidade, nos prazos
estabelecidos no item 1.5 e no item 3, perdera 0,5 ponto na nota final.
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Na auséncia da afericdo de desempenho por parte do avaliador sera considerada a nota da auto-avaliagdo do
avaliado, descontando-se 0,5 ponto na nota final daquele que deixou de fazer a avaliacdo sob sua
responsabilidade.

Na auséncia da auto-avaliacdo e da afericdo do avaliador sera atribuida nota 8 (oito), descontando-se 0,5 ponto
na nota final.

A inexisténcia de Acordos de Trabalho inviabiliza a aferigdo de desempenho. Neste sentido, o colaborador tem o
poder-dever de exigir a realizagdo de seu Acordo de Trabalho. Persistindo a omissdo, o DGP devera ser
cientificado para tomar as providéncias necessarias.

5 CRITERIOS

A avaliacdo de desempenho é composta por quesitos e indicadores; escala de afericdo e nota de desempenho.

5.1 QUESITOS E INDICADORES

A avaliacdo é composta de 3 (trés) quesitos que possuem indicadores de desempenho a eles atrelados, que
variam em fungdo do grupo a que pertence o avaliado - colaborador ou gerente. No Anexo II, constam os
quesitos de desempenho, seus indicadores e pesos relativos.

5.2 NOTA DE DESEMPENHO E ESCALA DE AFERICAO

A nota de desempenho resultante de cada afericdo sera calculada pela média ponderada das notas atribuidas
aos indicadores:

ND = X, (Ny; * P;; / X P;) onde:

ND ¢ a nota global do desempenho;

Ny; € a pontuagdo atribuida ao indicador j;

Py; é 0 peso relativo do indicador j (ver pesos relativos na cesta de indicadores do Anexo II);
> P; € o somatorio dos pesos dos indicadores em que o servidor é avaliavel.

O formato final de apresentagao da nota global de desempenho trard como nota minima 1,00 (um), como nota
de atendimento 8,00 (oito) e como nota maxima 12,00 (doze), em consonancia com a seguinte escala:

Graus de atendimento da expectativa de desempenho Nota
N3ao atende De 1,0 a 4,9 pontos
Atende parcialmente De 5,0 a 7,9 pontos
Atende De 8,0 a 8,9 pontos
Supera De 9,0 a 9,9 pontos
Supera com exceléncia De 10,0 a 12,0 pontos
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No caso de servidores do grupo “gerentes”, a nota final da sua avaliacdo sera obtida pela média ponderada:

e Da nota resultante da afericdo realizada pelo seu gerente imediato, com peso 6 (seis);
¢ Da nota resultante da média das aferi¢Oes realizadas pelos seus colaboradores, com peso 4 (quatro).

Caso tenham sido realizadas afericoes adicionais (fora do prazo), a nota final de desempenho serd composta
pela média ponderada das afericdes recebidas.

6 CONSEQUENCIAS

A afericdo de desempenho repercutira sobre:
e as Progressbes por Merecimento dos servidores efetivos;
e a permanéncia do servidor a disposigao do TCE;
e 0 Plano de Desenvolvimento Individual — PDI.

Além disso, as notas da afericdo do desempenho servirdo de base para valorizar a meritocracia, através de

Programas de Merecimento aplicados a servidores efetivos, a disposicdo e cargos comissionados, definidos em
regulamentos préprios.

6.1 PROGRESSAO POR MERECIMENTO

As progressOes realizar-se-do0 mediante Portaria do Presidente, onde constara o critério (Merecimento ou Tempo
de Servico) adotado para cada servidor, obedecidas as normas deste Regulamento, nos casos de Progressao
por Merecimento, e fixada a data para a producdo de seus efeitos, aplicavel apenas aos servidores integrantes
dos Grupos Ocupacionais de Controle Externo e de Apoio ao Controle Externo do Tribunal de Contas do Estado
de Pernambuco.

A progressdo por merecimento ndo estara disponivel para os servidores que estejam em estagio probatdrio, em
disponibilidade, nos termos da Constituicdo Federal, art. 41, § 3° ou que ndo tenham cumprido o intersticio
minimo de doze meses, desde a Ultima progressao.

Nos casos de suspensdo disciplinar ou preventiva, o servidor percebera o vencimento correspondente a nova
faixa, a partir da vigéncia de sua progress3ao, de forma retroativa, quando resultar sem efeito a penalidade, ou
quando no processo a que se vinculou a suspensdo preventiva, ndo for imposta pena mais grave que a de
repreensao.

Mantida a penalidade de suspensdo, ou resultando pena mais grave que a de repreensdo, a progressdo sera
tornada sem efeito, a partir de sua vigéncia.

Compete ao DGP:
e Remeter ao Presidente deste Tribunal a lista final dos servidores habilitados a progressao por
merecimento, por cargo e faixa.
e Encaminhar para a Comissdo para Analise de Recursos, citada no item 7 deste Manual, os recursos
interpostos por servidores contra erros ou omissdes constantes nas relagdes de Merecimento.
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Verificando-se engano ou omissao na sua apuracao, as listas serdo reencaminhadas para imediata
republicacao.
e Identificar impedimentos ou outras condicdes para a progressao de cada servidor.

Estara habilitado a ser progredido pelo critério de Merecimento o servidor que cumprir, cumulativamente, as
seguintes condicdes:

a) Possuir nota de avaliacdo de desempenho maior ou igual a cinco (5,00) pontos, em cada um dos ciclos
considerados;

b) Cumprir a carga-horaria minima dos PDIs. Serdao considerados os PDIs executados e ainda ndo
utilizados para efeito de progressao, conforme item 6.3.

Em 2015, ocorrendo a primeira progressdo por merecimento, serdo consideradas as notas referentes as
avaliagles de desempenho de 2012, 2013 e 2014 e os PDI s executados em 2013 e 2014.

Nas progressbes subsequentes, serdo consideradas as avaliagbes de desempenho aferidas nos exercicios
anteriores, ndo utilizados para efeito de progressdo, e os PDI s executados nos referidos exercicios.

A progressao do servidor habilitado obedecerda a um calendario baseado em sua Nota de Avaliagdo de
Desempenho:

Notas de Avaliacdo Periodo de progressao do
de Desempenho servidor

De 8,00 a 12,00 19 Semestre

De 5,00 a 7,99 20 Semestre (*)

(*): devera ser observado o intersticio minimo de 4 meses da progressao dos servidores promovidos no 1° semestre

Quando um servidor tiver mais de uma avaliacdo no mesmo ciclo, a nota sera aquela resultante da média das
avaliagOes realizadas.

6.2. DEVOLUCAO AO ORGAO OU ENTIDADE DE ORIGEM

O servidor de outro 6rgdo ou entidade que esteja a disposigao do Tribunal de Contas devera cumprir, de forma
continua, as seguintes condigdes, cumulativamente:

a) Possuir nota maior ou igual a cinco (5,0) pontos na Avaliacdo de Desempenho no Ultimo ciclo avaliativo.

b) Realizar as capacitagbes de maneira que seja cursado o nimero minimo de horas-aula exigido no PDI.
Neste caso sera considerado o Ultimo PDI executado.

c) Nao ter recebido penalidade igual ou superior a suspensdo, nos termos da Lei n°® 6.123/68, art. 199,
durante o Ultimo ciclo avaliativo, decorrente do julgamento de processos disciplinares.
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Compete ao Presidente do Tribunal de Contas deliberar sobre a permanéncia, no Tribunal de Contas do Estado
de Pernambuco, do servidor a disposigao do TCE que ndo cumprir as condi¢bes acima descritas.

O cumprimento das condicdes em nada obsta a devolucdo por conveniéncia da administracdo, a qualquer
momento.

Servidores devolvidos ao seu 6rgao ou entidade de origem, por conta do ndo cumprimento das condigGes
acima, somente poderdo retornar ao TCE-PE quatro anos apds sua devolugao.

Os resultados (notas) das avaliacdoes do servidor a disposicdo do TCE-PE poderdo ser enviados ao 6rgao ou
entidade de origem a pedido do servidor ou do proprio drgdo ou entidade de origem.

6.3. PLANO DE DESENVOLVIMENTO INDIVIDUAL - PDI

O gerente devera elaborar em conjunto com o colaborador e encaminhar ao DGP, no inicio do ciclo avaliativo,
um Plano Anual contendo as necessidades de cursos e capacitacdes que visem ao aprimoramento profissional
do servidor, cuja quantidade minima de horas-aula exigidas estara diretamente atrelada a nota da avaliacdo,
conforme tabela abaixo:

Graus de atendimento da expectativa de desempenho Quantidade de horas-aula minimas
Nao atende 32 h-a
Atende parcialmente 24 h-a
Atende 20 h-a
Supera 16 h-a
Supera com exceléncia 08 h-a

Segundo o art. 16 da Lei n® 12.595/2004, com nova reda¢ao dada pela Lei n® 14.557/2011, o cumprimento do
nimero de horas-aula estabelecidos em decorréncia da nota de avaliagdo de desempenho é condigdo para
Promogdao por Merecimento do servidor, cabendo ao gerente e ao servidor a responsabilidade pelo seu
cumprimento.

Serdo considerados para efeito de cumprimento das horas-aula minimas exigidas a partir da nota de avaliacdo
de desempenho, os cursos ministrados pela ECPBG ou quaisquer outros desde que haja certificacdo formal de
sua realizacdo e o atesto e concordancia do gerente imediato de que o referido curso esta alinhado aos
objetivos estratégicos da Instituicdo. Também serdo considerados os cursos de pds-graduagdo, mestrado e
doutorado.

Serdo consideradas para efeito de PDI, as capacitagdes decorrentes de congressos, encontros ou seminarios,
desde que estejam alinhados as estratégias da instituicdo e com a respectiva concordancia da geréncia.

A quantidade de horas-aula deve ser cumprida no ano subsequente ao ciclo avaliativo que gerou a obrigagao.
No entanto, caso no ano subseqiente ao ciclo avaliativo, o servidor trabalhe no Tribunal de Contas por menos
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de cento e cinquenta dias, sera permitida a realizagao das horas-aula até 01 (um) ano apos o seu retorno ao
efetivo trabalho no TCE.

No inicio de cada exercicio, 0 DGP encaminhara a Escola de Contas Publicas Professor Barreto Guimardes
(ECPBG) as necessidades de cursos indicados pelos gerentes e servidores, para que seja elaborado um

calendario das capacitacOes a serem oferecidas.

7 RECURSOS A AVALIACAO DE DESEMPENHO

E facultado a qualquer servidor alvo de avaliacio apresentar recurso fundamentado ao DGP, no prazo de até 15
(quinze) dias, contados a partir do final do periodo de afericao do desempenho.

Consideram-se prorrogados os prazos de que trata este item até o primeiro dia Util subsequente, se o
vencimento cair em feriado ou em dia em que o Tribunal ndo funcione.

O DGP encaminhara o recurso para a apreciacao da Comissdo de Analise de Recursos, que instruird o processo,
analisard e decidird a respeito, dando ciéncia do resultado ao avaliado, no prazo maximo de 60 dias apds
formalmente recebido o recurso.

O recurso nao sera conhecido quando:
I - interposto fora do prazo;
II - ndo indicar o fator objeto da contestagao; ou

III - desprovido de fundamentacao.

COMISSAO PARA ANALISE DOS RECURSOS

Os recursos serdo analisados e julgados por Comissao criada para tais fins.

Cada comissdo sera composta por trés membros:

e servidor do Departamento de Gestdao de Pessoas, a quem caberd a coordenacdo, indicado pelo seu
Diretor;

e servidor da Corregedoria Geral, indicado pelo Coordenador da Corregedoria Geral;

e servidor indicado pelo Diretor Geral.

A indicagdo dos membros da(s) comissdo(0es) considerara os critérios de imparcialidade,
independéncia, diligéncia, discricdo e tempo de efetivo exercicio na Instituicdo superior a trés anos. Nao
participardo da(s) comissdo(0es) os servidores envolvidos no recurso em analise.

A designagao dos membros de cada comissao sera formalizada através de Portaria do Presidente do
Tribunal de Contas do Estado, publicada no Diario Eletronico do TCE-PE, sob a forma de Grupo de
Trabalho cabendo aos seus membros gratificacdo por realizagdo dos trabalhos que demandarem
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ESTADO DE PERNAMBUCO
TRIBUNAL DE CONTAS

jornada extraordinaria, conforme Portaria 213/2012. A(s) comissdo(Ges) podera(do) realizar diligéncias
sempre que considerar(em) necessario.

Do julgamento da(s) comissdo(0es), cabera novo recurso a Presidéncia do Tribunal de Contas.
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ANEXO |
RELACAO DE GERENTES E AVALIACOES SOB SUA RESPONSABILIDADE

Elaborada com base nas Leis n® 12.600/04 e 12.594/04, bem como no quadro
complementar constante da Resolugao TC n©. 06/2004.

a) Cabe aos titulares das divisGes e geréncias a avaliacdo dos servidores nelas lotados.
b) Cabe aos coordenadores dos grupos de trabalho a avaliacdo dos servidores que compOem este grupo.
c) Cabe aos titulares das inspetorias regionais a avaliagao:
¢ dos servidores nelas lotados;
¢ do secretario da inspetoria regional;
¢ do secretario do Inspetor Regional.
d) Cabe aos titulares dos departamentos e nucleos a avaliagao:
¢ dos servidores diretamente lotados no departamento ou nlcleo;
¢ do secretario do departamento ou nucleo;
¢ dos titulares das divisdes e geréncias que compdem o departamento ou nucleo.

e) Cabe aos titulares das coordenadorias, assim como aos coordenadores da Corregedoria Geral, Ouvidoria e
ECPBG a avaliagao:

e dos servidores diretamente lotados na unidade;
¢ do secretario da unidade;
e dos titulares das geréncias que compdem a unidade;
¢ dos titulares dos departamentos e nicleos que compdem a unidade;
¢ dos membros da comissao de licitagdo (no caso da ECPBG).
f) Cabe ao titular da Diretoria Geral a avaliagao:
¢ do Diretor Geral Adjunto;
¢ dos titulares das coordenadorias que a compdem.
g) Cabe ao Diretor Adjunto da Diretoria Geral a avaliagao:
¢ dos servidores nela diretamente lotados;
¢ do secretario da Diretoria Geral;
e do presidente da Comissao de Licitacdo;
¢ do secretario do Diretor Geral.
h) Cabe ao Presidente da Comissao de Licitagao a avaliagao:
¢ Dos demais membros da Comissao.
i) Cabe ao titular da Diretoria de Plenario a avaliagdo:
¢ dos servidores nela diretamente lotados;
¢ dos secretarios da Primeira e Segunda Camaras;
¢ dos titulares dos nucleos que a compdem.

j) Cabe ao titular da Presidéncia a avaliagdo:
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dos titulares das diretorias, do nucleo e do gabinete que a compdem;

do secretario da Presidéncia.

k) Cabe ao titular do Gabinete da Presidéncia a avaliagdo:

dos servidores nela diretamente lotados;

do secretario do chefe de gabinete da presidéncia;
dos assessores da presidéncia;

dos assessores técnicos da chefia de gabinete;

dos titulares das geréncias e nlcleo que compdem a unidade.

I) Cabe aos Conselheiros a avaliagao:

do chefe de gabinete do conselheiro;

dos coordenadores da ECPBG, da Ouvidoria e da Corregedoria Geral;
dos servidores diretamente lotados em seus respectivos gabinetes;
do assessor de conselheiro;

do assessor técnico do gabinete de conselheiro;

do secretario do chefe de gabinete de conselheiro;

do secretario de conselheiro;

do técnico de seguranca e transporte.

m) Cabe ao titular da Auditoria Geral a avaliagao:

dos servidores nela diretamente lotados;
do secretario do Auditor Geral;
do secretario da Auditoria Geral;

do técnico de seguranca e transporte.

n) Cabe aos titulares dos Gabinetes dos Auditores a avaliagao:

dos servidores neles diretamente lotados.

0) Cabe ao titular do Ministério Publico de Contas a avaliagdo:

dos servidores nele diretamente lotados;
do secretario do Procurador Geral;
do secretario do Ministério Publico de Contas;

do assessor técnico do Ministério Publico de Contas.

p) Cabe ao titular do Gabinete do Procurador-Adjunto a avaliagao:

dos servidores nele diretamente lotados;

do secretario do Procurador Geral Adjunto.

q) Cabe aos titulares dos Gabinetes dos Procuradores do Ministério Plblico de Contas a avaliagao:

dos servidores nele diretamente lotados.
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r) Cabe ao titular da Procuradoria Juridica a avaliagdo:
¢ dos servidores nela diretamente lotados;
¢ do secretario da Procuradoria Juridica;
® do assessor técnico da Procuradoria Juridica.

s) Cabe ao Gerente de Grupo de Trabalho a avaliacao:

e dos servidores a ele diretamente subordinados.
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ANEXO Il

QUESITOS E INDICADORES DE DESEMPENHO E PESOS RELATIVOS

QUESITOS E INDICADORES PARA GESTOR

QUESITO: RESULTADO (Peso 3,5)

INDICADORES
OBRIGATORIOS

ORIENTACOES

1. Gestdo por Resultado
(Peso 3,5)

- Planejar, gerir a execugdo, qualificar, otimizar e acompanhar os processos de
trabalho, com os respectivos requisitos institucionais necessarios, considerando as
dificuldades e varidveis externas ou inesperadas.

- Cumprir as metas estabelecidas para a drea de atuacdo, conforme as seguintes
sugestoes:

e Percentual de cumprimento do Planejamento Operativo Anual — POA;

e Avangos de desempenho promovidos em relacio a série histérica (anos

anteriores);

e Indicadores que mensurem o resultado do desempenho da drea, sob a

governabilidade do gestor.

QUESITO: LIDERANCA (P

eso 4,5)

INDICADORES
OBRIGATORIOS

ORIENTACOES

1. Desenvolvimento de
Pessoas
(Peso 1,5)

- Ter capacidade para mobilizar e motivar pessoas.
- Apresentar habilidade para desenvolver talentos e potencialidades.

- Mobilizar a equipe para participar de cursos, treinamentos, semindrios, congressos e
afins, com certificagdo, cujos temas estejam ligados aos objetivos estratégicos.

2. Gestdo Participativa
(Peso 1,5)

- Buscar aliancas e solu¢des compartilhadas junto a equipe e as dreas, tendo por base
uma visdo global da Instituig¢do.

3. Administragdo de
Conflitos
(Peso 1,5)

- Ter capacidade de identificar, lidar e resolver situa¢des divergentes, entre pessoas ou
grupos.

- Atuar como agente facilitador nas situagdes de conflitos.

QUESITO: FATORES COMPORTAMENTAIS (Peso 2,0)

INDICADORES
OBRIGATORIOS

ORIENTACOES

1. Proatividade e Autonomia

- Capacidade de produzir solu¢des mesmo quando ndo demandadas.
- Antever dificuldades e promover solugdes.

- Ter postura de antecipagao.

2. Comunicagio

- Realizar comunicagdo interna e externa das informagdes e dos conhecimentos
necessarios para o alcance dos resultados institucionais.

- Disseminar as informagdes e possibilitar novos conhecimentos, priticas e

informagdes agregadoras.

- Praticar feedback: saber ouvir, dar opinides e sugestdes ou fazer criticas, quando
necessdrio.

INDICADORES ELETIVOS

ORIENTACOES

3. Criatividade e Inovagdo

- Desenvolver ideias inovadoras para melhoria dos trabalhos e da institui¢ao.

- Propor ideias e solu¢des inovadoras, criativas e vidveis.

4. Adaptagdo as Mudancas

- Apresentar disponibilidade e habilidade para adaptar-se as mudancas.

- Ter habilidade para conduzir e envolver a equipe no processo de mudanga.
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QUESITOS E INDICADORES PARA COLABORADOR

QUESITO: QUALIDADE (Peso 4,0)

INDICADORES
OBRIGATORIOS

ORIENTACOES

1. Planejamento,
Organizagdo e
Controle

(Peso 1,0)

- Planejar e monitorar as a¢des visando ao alcance dos resultados.
- Ter capacidade para estabelecer prioridades.

- Elaborar trabalhos com apresentac¢io, forma e métodos adequados.

2. Contetddo
Técnico
(Peso 3,0)

- Realizar os trabalhos com contetdo técnico adequado a finalidade a que se destinam.

- Executar trabalhos de acordo com as normas e regras da Instituicéo.

- Aplicar adequadamente a legislagdo e jurisprudéncia pertinentes ao objeto de trabalho.
- Realizar tarefas com compreensdo, clareza e seguranga.

- Elaborar trabalhos com incidéncia minima de erros, evitando retrabalhos.

QUESITO: PRODUTIVIDADE (Peso 3,0)

INDICADORES
OBRIGATORIOS

ORIENTACOES

1. Produtividade
(Peso 3,0)

- Cumprir os prazos definidos, sem prejuizo da qualidade.

QUESITO: FATORES COMPORTAMENTAIS (Peso 3,0)

INDICADORES
OBRIGATORIOS

ORIENTACOES

1.Comprometimento

- Apresentar disponibilidade na execugdo dos trabalhos, aceitando os desafios estabelecidos.
- Envolver-se com o trabalho / “vestir a camisa” da Institui¢éo.

- Ter iniciativas para melhorar seu proprio desempenho.

2. Espirito de Equipe

- Apresentar entrosamento e interac@o na realizagdo das tarefas em grupo.
- Ter equilibrio entre interesse individual e interesse coletivo.
- Ser aberto e disponivel para colaborar em situacdes diversas.

- Saber ouvir e respeitar a opinido do outro e dar sugestdes ou fazer criticas quando necessdrio.

INDICADORES
ELETIVOS

ORIENTACOES

3. Proatividade e
Autonomia

- Capacidade de produzir solu¢des mesmo quando ndo demandadas.
- Antever dificuldades e promover solugdes.
- Ter postura de antecipagao.

- Realizar as atividades sem necessidade de orientacdo constante.

4. Criatividade e
Inovagdo

Desenvolver ideias inovadoras para melhoria dos trabalhos e da instituicdo.por ideias e solu¢des
inovadoras, criativas e vidveis.

5. Adaptacdo as
Mudangas

- Apresentar disponibilidade e habilidade para adaptar-se as mudancas.
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