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SOBRE 0 GESPRIJUD

0 Programa foi construido
por servidores(as), para
servidores(as). E uma
iniciativa colaborativa, em
gue todos os envolvidos
sao protagonistas no
desempenho de suas
atribuigdes. O que se
propde com o GESPRIJUD
€ uma linha uniforme de
conducgao de projetos e
acodes, valorizando a
competéncia de cada
Departamento, Setor,
servidor(a) e estagiario(a),
refletindo o que se
objetiva proporcionar as
Secretarias de 1° grau de
jurisdicao: padrao,
desenvolvimento
continuo, qualidade total,
comprometimento e
valorizacdo do ser
humano.
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Quando ha um alvo a ser atingido, as
pessoas da sua equipe podem se sentir
mais motivadas a alcanca-lo

Em Secretarias de Unidades Judiciarias,
trabalhar com metas numéricas e
objetivos definidos ndo é comum.
Normalmente, os processos de
trabalho, com suas atividades e tarefas,
sdo executados rotineiramente.
Sabemos o que deve ser feito, sabemos
o porqué de se fazer as coisas, mas
nuncavemos um fim.

As anélises de juntadas séo distribuidas
aos montes, as expedigdes nunca ficam
zeradas e os retornos de conclusao
precisam ser cumpridos diariamente, o
mais répido possivel.

B
“O que nao pode ser
medido, nGo pode ser
gerenciado” witliam E. Deming | I

Inevitavelmente, essa realidade de
trabalho gera frustragoes, incertezas,
insegurancgas e ansiedade. Por esse
motivo, qguando sdo tragadas metas e
objetivos a serem cumpridos em
determinado espago de tempo, um novo
cenério é criado.

Quando ndo ha
objetivos claros, ndo
ha fim a ser
alcancado.
Se hd um grupo, hd necessidade de

lideranca. E algo natural em muitos
animais e, especialmente, nos seres

humanos. Por isso, ao(a) gestor(a),
existe um grande desafio: influenciar
pessoas de uma equipe para
caminharem em dire¢do ao alcance de
um ohbjetivo comum. Para tanto, a
fixagdo de planos com metas é
fundamental.

Gerir desempenho e
resultados nao significa
trabalhar mais, mas
trabalhar melhor.

Quando se fala em desempenho e
resultado, a ideia é oposta ao aumento
da carga de trabalho. Implica melhora
da forma de se trabalhar, focando em
objetivos de curto, médio e longo
prazos. Por mais que néo se vislumbre o
fim do caminho, com a Gest&o de
Desempenho e Gestdo para Resultados,
temos a certeza de saber como e por
onde caminhar.

0 objetivo desta cartilha é demonstrar
para vocé, chefe de Secretaria, a
importancia dessas ferramentas na
reestruturagao da sua Unidade,
auxiliando na reducgédo de falhas e
gargalos, aumentando a produtividade.

Sabemos que o tema néo se esgota
facilmente e um dos pilares do
GESPRIJUD é a melhoria continua.
Assim, se vocé tiver sugestdes e/ou
contribuigdes acerca da Gestéo de
Desempenho e Gestédo para Resultados
em Secretarias de Unidades Judiciarias
que atuam no 1° grau de jurisdigao,
escreva-nos!

Boa leitura!l



GESTAO DE DESEMPENHO

Gestdo de Desempenho, segundo
Herman Aguinis, é o processo continuo
de identificacdo, mensuracdo e
desenvolvimento do desempenho de
individuos e times, e do alinhamento
desse desempenho com os objetivos
estratégicos da organizacdo. E um
processo gque se dé no seguinte ciclo:

Estabelecimento de expectativas
de desempenho: delimitacdo de
metas, indicadores, competénciase
comportamentos;

Acompanhamento constante de
resultados: coleta de dados e
andlise da performance de cada
colaborador(a) por meio da
observacao de atividades do dia a
dia. Com base em dados
comparativos, é possivel mensurar
exatamente as melhorias
alcangadas ou as deficiéncias e
lacunas identificadas;

Avaliagao de desempenho:
fornecimento de feedbacks e
feedforwards aos(as)
colaboradores(as).

Findo o referido ciclo, d&-se inicio a um
novo, com implementacgdo de melhorias
gue venham a aprimorar a prestacao
jurisdicional.

No contexto das Unidades Judiciarias,
pode-se dizer que é um modelo focado
no alinhamento da performance dos(as)
colaboradores(as) aos objetivos da
Secretaria e do TIPR para, entao, trazer

resultados cada vez melhores a
prestagao jurisdicional.

A estratégia perpassa pelo constante
incentivo ao desenvolvimento dos(as)
colaboradores(as) e valorizagao do
conhecimento, responsabilidade e
autonomia de cada um(a).

GESTAO PARA RESULTADOS

A Gestao para Resultados, formulada
por Peter Drucker em 1954, indica o
processo de definir objetivos
especificos numa instituicdo para que
todos trabalhem para alcancgé-los.

Quando pensamos em Secretaria,
portanto, é preciso entender que esse
modelo de gestdo tem por foco
principal o alcance de metas e
objetivos, de forma gue todos os(as)
colaboradores(as) sejam responsaveis
individualmente para o alcance dos
objetivos organizacionais. E uma
estratégia que exige absoluto
compromentimento da equipe e
méximo empenho para o atingimento
de metas previamente estipuladas e
coletivamente alinhadas.

Trata-se, portanto, de priorizar onde se
deseja chegar, e ndo necessariamente
de como chegar. Todos se tornam
responséaveis pelos resultados obtidos,
ou ndo. Por isso, cabe ao(a) gestor(a)
promover transparéncia, objetividade e
engajamento, para que a equipe
caminhe para o mesmo fim, mas cada
um contribuindo com suas atribuiges e
competéncias.
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Vamos entender?

Na pratica, hd responsabilidades distintas aos(as)
gestores(as) e aos(as) colaboradores(as) para
que 0s dois modelos de gestdo tenham sucesso

Lembre-se: focalize

RESPONSABILIDADES DO(A)
GESTOR(A)

Definir atribuigdes: os(as)
colaboradores(as) precisam ter o
claro entendimento sobre quais sdo
suas proprias responsabilidades na
execugao de processos de trabalho,
atividades ou tarefas;

Determinar objetivos claros: tal
gual a um barco, a equipe necessita
de informagdes sobre o que deve
ser perseguido;

Oferecer suporte, feedback e
feedforward: todos(as) tém o direito
de saber exatamente sobre o
proprio desempenho, bem como o
gue e de que formas deve haver
melhoras;

Realizar analises de desempenho:
sem a real consciéncia sobre o
desempenho individual ndo é
possivel aprimorar o
desenvolvimento global;

Auxiliar na capacitacao de
colaboradores(as) para diferentes
competéncias.

RESPONSABILIDADES DO(A)
COLABORADOR(A)

Compreender as expectativas da
Secretaria, externadas pela figura

do(a) chefe, bem como os objetivos

e metas delineados:

Empenhar-se diaria e
verdadeiramente: como
servidores(as) pUblicos, 0 ato de
servir é a nossa missdo primordial;

Corrigir eventuais falhas e
fraquezas: demonstrar a chefia os
motivos pelos quais ndo foi capaz
de atender ao que era esperado e
trabalhar em parceria na melhora;

Planejar e realizar capacitagdes:

através da aprendizagem continua,

é possivel superar obstaculos e se
autodesenvolver;

Compreender que nao ha
competicdo entre
colaboradores(as): todos(as) tém o
seu destaque e a sua importancia,
pois sdo fundamentais aos
sucessos — 0u aos fracassos — da
Secretaria e do TIPR.

apenas nos pontos que
afetam o desempenho
dos(as) colaboradores(as).
Caso observe que ha
problemas de ordem
pessoal, sugira ajuda
profissional.

DOCUMENTE O PROBLEMA: registre comportamentos
inadequados especificos de trabalho, datas, tempo etc;

LIDE COM OBJETIVIDADE, JUSTICA E EQUIDADE: assuntos
discutidos devem focar o comportamento do desempenho e ndo
a pessoa em Si;

FACA O(A) COLABORADOR(A) PERCEBER O PROBLEMA: assumir
a responsabilidade é essencial para a corregao dos problemas;
DESENVOLVA UM PLANO DE ACAO PARA CORRIGIR O
DESEMPENHO: depois que o problema é assumido, fica mais facil
corrigi-lo. Desenvolva um plano em conjunto, seja especifico
sobre o0 que fazer e quais serdo 0S recursos necessarios;
IDENTIFIQUE RESULTADOS PARA CORRIGIR O PROBLEMA:
informe sobre as consequéncias se o plano nio for seguido e os
problemas persistirem;

MONITORE E CONTROLE O PROGRESSO: avalie a melhora
percebida, forneca feedbacks e feedforwards do que esta
observando e reforce esfor¢os positivos.

*Adaptado de Chiavenato, 2014.



conversas e debates, com o tempo, a

25
y 4 equipe compreendeu a importancia de (TI J TJPR
Senta Ue la vem medir os resultados e passou a aceitar
com naturalidade a exigéncia do
¢ ¢ cumprimento das metas:

m A ]
exp e rI e n c Ia L] ] ] ( || A defini¢éo da quantidade de trabalho a

ser exigida é a maior dificuldade dessa

Desde o ingresso no TJIPR, a servidora atua : prética: ndo temas no T/ nenhum
H - — parG@metro de quantas juntadas podem ser
como Chefe de Secretaria e tem a Gestdo de et por o) servidor(a) or o com
Desempenho e Gestdo para Resultados como qualidade e agilidade. Diante disso, foi
. & necessdrio fazer um teste com a equipe
grandes aliadas frente aos desafios

-~ para mensurar quantas andlises sdo

- e . y = possiveis diariamente.
Fernanda Daniele Smokanitz, analista

judiciaria, tem experiénciacomo Chefe de .
’ P 0S BENEFICI0S

Secretaria desde seu ingresso no TIPR.

Entre janeiro de 2014 e fevereiro de 2020, . o
R . Fernanda explica que, desde o inicio do

esteve a frente da 1° Vara da Fazenda . .
- . trabalho na Secretaria Unificada, a
PUblica de Curitiba. Em margo daquele . ) )
o ) quantidade de juntadas analisadas e a
ano, com a unificagdo das Secretarias das L i
entrada mensal de petigdes oscilaram

Varas de Fazenda PuUblica de Curitiba, a

s muito. Por essa razao, o estoque continua

servidora passou a liderar o Setor de Fernanda D. Smokanitz (a esquerda), ao lado barecido. No entanto, s diferenca entre as

nélises de Juntadas e uma nova realidade da Supervisora do Setor, Adriana M. Isso. N " . )

o ) ) datas das juntadas mais antigas e mais

3 de trabalho se formava - tanto para ela Estagiaria. A equipe, cabe analisar, ) L
recentes nas cinco Varas Judiciais que

guanto para a nova equipe. aproximadamente, 43.000 peticdes.

compartilham uma Unica Secretaria foi

egualizada.
0 COMECO Considerando a grande quantidade de

trabalho acumulada, foi necessdria a No Setor de Andlises de Juntadas, o

A servidora conta que metas eram implementacgdo da Gestdo de Desempenho o . o
) » - ) especializagdo da atividade facilita o uso

estabelecidas j& na 1° Vara da Fazenda e da Gestdo para Resultados. Ainda que de . .

e ) ) o ) de metas e o controle das atividades. E
PuUblica, porém em projetos de curto forma intuitiva, houve o estabelecimento . L . . .

dot 0 p tas individuais e d ém d muito necessdrio fixar objetivos; ndo vejo a

espago de tempo. Os prazos eram e metas individuais e do grupo, além da o

p. C P P ) o -~ g p possibilidade de trabalhar sem metas.
definidos por quatro a seis meses, todos 0s realizagdo de reunibes periodicas para
anos. orientar os(as) servidores(as) e dar

A Chefe de Secretaria explica que a
feedbacks sobre o trabalho realizado. ) o .
o Secretaria Unificada conta também com
Quando iniciou seus trabalhos na

projetos e mutirées que auxiliam os

Secretaria Unificada, observou que os No inicio, segundo a servidora, a fixagdo de N -
i o ) ) o B Setores. Tais iniciativas sdo baseadas em
desafios mudaram e a dindmica também metas foi bastante dificilem razdo de .
) o metas a serem cumpridas em
precisou ser alterada. Fernanda conta que certa resisténcia de alguns(as) ) . )
. ) ) B ) determinado prazo, objetivando reduzir o 7
o Setor de Anélises de Juntadas é servidores(as), que ndo conheciam essa

estoque ou dar vazao a tarefas que

composto por quinze servidores(as) e uma forma de trabalho. Depois de muitas

apresentam maior necessidade ou atraso.
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Agora que vocé jd entendeu um pouco mais sobre
desempenho e resultado, além de conhecer a historia de
sucesso da nossa colega, é hora de saber como aplicar a

Gestdo de Desempenho e a Gestdo para Resultados em sua
Secretaria




Por que a Gestao de Desempenho (GD)
e a Gestao para Resultados (GpR) sao
importantes para uma Secretaria de

Unidade Judiciaria
Na cartilha de Gestdo por
Competéncias, foi demonstrado que tal
modelo contempla as necessidades
dos(as) colaboradores(as), das funcdes
e no conseguente aprimoramento de
conhecimentos, habilidades e atitudes.
Em se tratando de GD e GpR, esclarece-
se que ambas miram no resultado a ser
obtido pela Secretaria: a performance
da equipe e o atingimento de metas e
objetivos sdo priorizados. Assim, as trés
ferramentas sdo ideais para serem
utilizadas em conjunto, uma vez que se
complementam.

DO ACHISMO A CERTEZA

A GD e a GpR proporcionam aos(as)
chefes de Secretaria a possibilidade de
estruturarem modelos que contribuirao
para o aperfeigoamento da gestao
diaria. Por meio de medigdese
melhorias continuas, liguida-se um
método perigoso e comum a muitos
gestores(as): o "achismo” na condugéo
de equipes.

Quando adequadamente utilizadas, as
ferramentas em guestao fornecem o
embasamento necessario para que ola)
gestor(a) tenha mais capacidade e
consciéncia na tomada de decisdes em
prol da eficiéncia, celeridade,
economicidade e efetividade na
tramitagdo dos processos judiciais.

0S BENEFICIOS

E comum atrelar desempenho e
resultado com a ideia de que é preciso
trabalhar mais. No entanto,aGD e a
GpR dizem respeito a trabalhar melhor.
Por esse motivo, uma das principais
caracteristicas destes dois modelos de
gestdo é o ganho substancial de
produtividade. Além disso, ao serem
observadas todas as etapas dos ciclos
de gestao, é possivel:

Desenvolver senso coletivo de
pertencimento: os(as)
colaboradores(as) saem de um
cenério desalinhado e passam a
seguir os mesmos objetivos;

Obter maior engajamento: a
passividade é deixada de lado na
execucao do trabalho, uma vez que
todos(as) se tornam cientes de
metas e resultados a serem
alcancados;

Melhorar o aproveitamento do
tempo: o estabelecimento de
metas auxilia na melhor gestao do

tempo e na eliminacgédo de atitudes
procrastinadoras;

Fortalecer a equipe: o
compromisso comum faz com que
as pessoas se tornem mais
responsaveis e busquem cooperar
mais, ao invés de competir entre si;

Desenvolver potencialidades:
colaboradores(as) valorizados(as)
se tornam livres e motivados(as)
para oferecerem o melhor de si
mesmos(as).

Destacados alguns dos principais
beneficios destes modelos de gestéo,
além de melhorias a prestacao
jurisdicional, hd impactos positivos
significativos na melhoria da qualidade
de vida dos(as) colaboradores(as).

Todas as ferramentas propostas nas
cartilhas tém o objetivo de demonstrar
para vocé, gue atua como chefe de
Secretaria, que é possivel proporcionar
uma melhor condugéo e execugéo dos
trabalhos.

Tais melhorias estéo intrinsecamente
relacionadas a um ganho de satisfagéo
junto aos(as) usuéarios(as) do sistema
judiciario paranaense através da
entrega de um servigo pUblico mais

célere e com maior primor técnico.

A importancia da
sinergia

Uma eguipe equivale a um time. Em
inglés, o termo TEAM representa
Together Each Achieve More, e,
traduzindo livremente, quer dizer
“juntos cada um produz/alcanga mais”.
Quando cada membro da equipe sabe o
gue deve ser feito, é responsavel pelas
suas atribuigcdes e tem consciéncia de
gue seu trabalho esta intimamente
ligado com o trabalho de outra pessoa,
tem-se a tdo desejada sinergia.

No futebol, o(a) técnico(a) é o(a) grande
responsavel por coordenar a atuagéo
dos(as) jogadores(as). Na orquestra
sinfénica, o(a) regente conduz todos(as)
os(as) musicistas durante as
apresentagdes. Nessas duas realidades,
o rendimento de uma parte depende da
outra para que os espetaculos tenham
sucesso. Se ocorrem muitos passes de
bola errados ou se um instrumento é
tocado fora de hora ou tom, a torcida e
a plateia reconhecerdo que algo néo vai
bem.

Na Secretaria, portanto, o(a) chefe deve
alinhar os(as) colaboradores(as) para
gue alcancem os melhores resultados
individualmente. E impossivel a chefia
acreditar que pode carregar tudo
sozinha. Ela deve, portanto, liderar
efetivamente as pessoas para que a
sinergia acontega. Apenas com uma
boa lideranca e com a contribuigio de
todos da equipe, cumpre-se 0 proposito
maior do servigo pUblico prestado pela
Unidade Judiciéria.




Como implementar a Gestao de
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Desempenho(GD) e a Gestio para i

Resultados(GpR) em Secretaria de

Unidade Judiciaria
Tanto a GD quanto a GpR devem ser
implementadas de forma ciclica,em
periodos gque ndo sejam curtos nem
longos demais. Evita-se, dessa maneira,
frear o desenvolvimento de
performance e alcance de metas, bem
como desmotivar a equipe e afastar o
dinamismo gue os modelos
proporcionam.

Para que vocé seja capaz de
implementar as ferramentas
apresentadas nesta cartilha,
destrincharemos os ciclos de cada uma
delas. Vamos comegar com o ciclo da
Gestao de Desempenho.

GD - ALINHAR EXPECTATIVAS

Fixe, em conjunto com todos(as), metas
e objetivos na Secretaria, delimitando
prazos de infcio e fim para o alcance. As
expectativas sobre o desempenho
devem estar alinhadas a equipe, a
chefia e ao(a) gestor(a) judicial da
Unidade Judiciria. Cada colaborador(a)
deve ter plena consciéncia sobre:
atribuicées, como deverd desenvolver
sua performance e o que é esperado
pela chefia. Cada um(a) precisa ter a
clara nogdo da importancia de seu

papel na cadeia produtiva da Secretaria.

GD - ACOMPANHAR 0
DESENVOLVIMENTO

Invista nesta etapa, afinal, € nela em
gue o ciclo da vida méxima ao conceito
de Deming. Cabe ao(a) gestor(a), sem
tabus e com muita tranguilidade, medir
o desempenho de cada individuo da
equipe. Sugere-se que a produtividade
seja registrada individualmente, ap6s o
expediente ou antes de seu inicio, em
tabela compartilhada por todos(as). O
ato de registrar o préprio rendimento é
capaz de provocar reflexdes individuais
acerca do desempenho antes mesmo
que a realizada por vocé. Lembre-se
também de auxiliar a equipe,
certificando-se de que tudo esta indo
conforme ajustado. Feedbacks e
feedforwards podem ser fornecidos ja
nesta etapa.

GD - AVALIAR O DESEMPENHO

Préximo ao fim do perfodo determinado
para alcance de metas e objetivos,
analise as métricas e resultados
gerados pela equipe. E com base neles
gue as suas decistes serdo tomadas,
afinal, tratam-se de aspectos objetivos
sobre o trabalho. Promova a avaliagéo
de desempenho: analise os dados de

produtividade extraidos e a
porcentagem de alcance das metas
previamente estabelecidas. Se possivel,
execute também andlises qualitativas
das movimentagoes e cumprimentos
dos(as) colaboradores(as).

Esse tipo de andlise consiste em
verificar, por amostragem, se as
anélises e expedicdes estdo sendo
executadas de acordo com as
orientagdes, normativas e legislagdes
vigentes. E um trabalho desafiador para
o(a) gestor(a), mas que pode ser capaz
de aprimorar consideravelmente a
prestacao jurisdicional.

GD - IMPLEMENTAR
MELHORIAS

De posse das avaliagfes de
desempenho e demais diagnésticos de
performance dos(as) colaboradores(as),
promova uma reflexdo. Verifique se
vocé, com esses dados e informagdes, é
capaz de identificar quais sdo as
lacunas e gargalos existentes nos
diferentes Setores da Secretaria.

Debata, em seguida, com a sua equipe
sobre as conclusdes a que chegou e
apresente a todos(as) as fraquezas
encontradas. Abra o diadlogo para que
propostas sejam apresentadas. Depois,
apligue agdes de desenvolvimento para
melhora do desempenho individual e da
equipe como um todo, considerando
todos os passos anteriores.

Sempre que vitérias forem
alcancadas, lembre-se de
reconhecer a equipe ou o(a)
colaborador(a)!

Alta
performance

Equipes de alta performance sdo
compostas por pessoas que possuem
alto grau de competéncia, que estao
verdadeiramente engajadas com suas
atribuigdes e que possuem
comprometimento alinhado aos
principios, valores e objetivos da
instituigao.

Para que uma equipe que atua em
Secretaria seja de alta performance,
nao é possivel pensar apenas como
chefe e, sim, como lider. O conceito de
chefia esta diretamente ligado a
autoridade, a coagdo e ao poder.Jaa
palavra lideranga implica influéncia,
estimulo e inspiragcdo. No Setor Publico,
fatores burocraticos podem ter inibido
comportamentos de lideres ao longo
dos anos. Porém, as inovagdes
gerenciais e a valorizagao das pessoas
vém a passos largos, com
flexibilizagbes em diversos niveis.

Esse tipo de equipe n&o é formada
instantaneamente: é fruto do trabalho
didrio exercido pela lideranca. Por isso,
€ importante gue vocé, chefe de
Secretaria, tenha consciéncia de gue
deve motivar e impulsionar os(as)
colaboradores(as). Transcenda as
barreiras autoimpostas e seja um(a)
verdadeiro(a) lider!




Como implementar a Gestao de
Desempenho(GD) e a Gestao para
Resultados(GpR) em Secretana de

Unidade Judiciaria

Agora gue vocé aprendeu sobre o ciclo
de Gestdo de Desempenho, vamos
saber mais sobre o ciclo da Gestao para
Resultados.

GpR - FIXAR OBJETIVOS DA
UNIDADE JUDICIARIA

Estipule, em conjunto com os(as)
colaboradores(as) e com o(a) gestor(a)
judicial, os objetivos da Unidade
Judiciéria, delimitando prazos de inicio e
fim para o alcance. E importante que a
equipe que atua em Secretariatenhaa
clara nogao sobre todos os objetivos,
uma vez que todo o plano seré baseado
neles. Quando as pessoas possuem
uma visao clara do que se pretende
alcangar, as estratégias podem ser
melhor desenvolvidas no planejamento
e as metas de curto, médio e longo
prazos ficam com o alcance facilitado.

GpR - FIXAR OBJETIVOS
DOS(AS) COLABORADORES(AS)

Com objetivos da Unidade Judiciaria
esclarecidos, fixam-se as metas
individuais de cada membro da equipe.
Apesar da construgdo conjunta, cabe
ao(a) chefe orientar e sugerir as metas,
bem como afastar qualquer ideia de
competicdo entre os(as)
colaboradores(as). Um meio de afastar
essa possibilidade é determinar metas

objetivas relativas a processos de

trabalho, atividades ou tarefas.
Exemplo: analisar 70
juntadas/dia/servidor(a), analisar 40
retornos de conclusao/dia/servidor(a),
expedir 30 alvaras/dia/servidor(a) etc.

GpR - MONITORAR AS AGOES

E muito importante acompanhar a
evolucdo dos indicadores numéricos de
cada colaborador(a). Analise-os a luz
dos objetivos individuais tragados e
dagueles da Unidade Judiciaria como
um todo. Essa deve ser uma constante,
especialmente para que o(a) gestor(a)
possa ter tempo de promover ajustes e
encontrar solugdes para imprevistos
gue surjam na execugdo do plano.

Novas dUvidas, mudangas, sugestdes e
acontecimentos extraordinarios fazem
parte da vida de toda Secretaria. Caso
seja necessario, forneca feedbacks e
feedforwards para realinhar a
consecucao das metas. Lembre-se:
mudancas sdo bem-vindas!

GpR - AVALIAR 0 DESEMPENHO

Ao fim do ciclo e do plano, o alcance de
todas as metas requer avaliagdo. Nesse
momento, o(a) chefe deve recapitular
guais eram 0s objetivos estipulados
inicialmente e verificar quantos foram
atingidos, ou ndo. O desempenho de
cada colaborador(a) tem que ser
avaliado individualmente, levando-se
em consideragdo o quanto impactou no
desempenho global da Unidade
Judiciéria.

GpR - CONCEDER
RECOMPENSAS

Um ponto interessante da Gestao para
Resultados é a possibilidade de se
recompensar colaboradores(as) e/ou
equipes que alcangaram as metas
tragadas. Vocé sabe, porém, que ofa)
chefe de Secretaria jamais podera
conceder recompensas monetéarias,
que, por sua natureza, exigem
disposicoes legais. No entanto, o(a)
gestor(a) pode prover recompensas
ndo-financeiras aos(as)
colaboradores(as). Basta utilizar a
criatividade e alinhar ideias com o(a)
gestor(a) judicial da Unidade Judiciaria.

Além das sugestodes ja constantes na
cartilha de Gestao de Pessoas, o éxito
na consecugdo de resultados poderia
resultar, por exemplo, em uma nova
forma de realizar as avaligdes
funcionais periédicas pelo(a)
magistrado(a). E possivel estipular
periodos da jornada de trabalho para
realizacdo de cursos de aprimoramento
ou, ainda, pensar sobre pontuacgdo para
fixar preferéncias na escolha de férias
ou concessao/prorrogacgao de
teletrabalho ordinario.

Projeto
Aristdteles

Pensando em como formar uma equipe
de alta performance, o Google, em 2012,
langou o Projeto Aristoteles. Tratou-se
de um estudo realizado com 180 times
diferentes da empresa, no gual foram
avaliados quais comportamentos
ampliavam a inteligéncia coletiva do
grupo.

Depois de dois anos de pesquisa e
vérias certezas desmontadas, o Projeto
Aristoteles chegou a cinco principais
caracteristicas dos times com maior
nivel de exceléncia:

Confiabilidade: as atividades séo
realizadas no prazo e atendem as
expectativas;

Estrutura e clareza: ha objetivos
claros e fungdes bem definidas;

Significado: todo(a) colaborador(a)
acredita gue seu trabalho possui
um proposito;

Impacto: o trabalho desempenhado
é relevante individual e
coletivamente;

Seguranga psicoldgica: 0 ambiente
é receptivo ao dialogo e todos(as)
se sentem a vontade para expor as
ideias. As pessoas se sentem
acolhidas e a vontade na equipe
para reconhecer erros, tirar ddvidas
e compartilhar sugestdes.

E al, gestor(a)? Quais dessas
caracteristicas sua equipe possui?




Nao basta apenas chefiar, é preciso liderar... e,
portanto, influenciar as pessoas da sua equipe

Desenvolva reputacéo Escolha a combinagao
pelo conhecimento correta de taticas de

Desenvolva uma rede
de apoio na
Secretaria: promova
assisténcias e tenha a
humildade de pedir

> ajuda. Ser lider ndo
colaboradores(as). p;?z?::tzzo significa saber tudo.

adquirido: seja influéncia conforme

referéncia em gestéo 0s objetivos e alvos a

na Secretaria para serem influenciados.
seus(as) Lembre-se: as

]

Equilibre o tempo Implemente taticas
dedicado as relacdes de influéncia com
com os(as) empatia,
colaboradores(as) e a sensibilidade, cuidado
necessidade do e comunicacao
trabalho: seja assertiva, clara e

imparcial. segura.

*Adaptado de Keys e Case, 1990.
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Sobre as cartilhas GESPRIJUD

Todo o material foi desenvolvido por servidores(as) atuantes em 1°
grau e em diversos departamentos, 0s quais se inscreveram e
foram aprovados em processo seletivo. Houve também apoio de
servidores indicados pelos stakeholders do GESPRIJUD. O trabalho
foi inteiramente voluntario, sem recebimento de quaisquer
gratificagcdes ou beneficios, por isso, 0 sentimento de gratiddo é
imenso.

N&o se pretende esgotar o assunto ora apresentado com esta
cartilha. A proposta da Corregedoria-Geral de Justica consiste em
oferecer um primeiro contato sobre grandes temas de gestdo que
fazem parte da rotina de chefes e supervisores de Secretaria de
Unidades Judiciarias de 1° grau de jurisdicdo. Com o apoio da EJUD,
poderdo ser desenvolvidos treinamentos especificos futuramente.




