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TRIBUNAL DE JUSTICA - ATOS DO PRESIDENTE

PORTARIA 00785/2026 Disponibilizacdo: 15/05/2026 as 17h55m

ESTADO DO CEARA

PODER JUDICIARIO
TRIBUNAL DE JUSTICA
GABINETE DA PRESIDENCIA

PORTARIA N2 785/2026

Disp&e sobre o modelo de Gestao por Desempenho com Foco em Competéncias dos(as) servidores(as) do Poder Judiciario do Estado do Ceara.

O VICE-PRESIDENTE DO TRIBUNAL DE JUSTICA DO ESTADO DO CEARA , no exercicio da presidéncia, no uso das atribuicdes que lhe confere o art.
6, inciso IX, da Lei estadual n? 16.208, de 03 de abril de 2017.

CONSIDERANDO o disposto no art. 62 da Resolugdo n2 240, de 09 de setembro de 2016, do Conselho Nacional de Justica, que dispde da Politica de
Gestao de Pessoas no ambito do Poder Judiciario;

CONSIDERANDO as normas contidas na Resolucdo do Orgdo Especial n? 33/2024, de 17 de dezembro de 2024, que regulamenta a Gestdo por
Desempenho com Foco em Competéncias dos(as) servidores(as) do Poder Judiciario do Estado do Cear3d;

CONSIDERANDO as normas contidas na Lei n° 9.826, de 14 de maio de 1974, que dispde sobre o Estatuto dos Funcionéarios Publicos Civis do Estado;

CONSIDERANDO a necessidade de aprimorar a gestdo de pessoas no ambito do Tribunal de Justica do Estado do Ceard, por meio da adogao de modelc
de gestdo por desempenho com foco em competéncias, alinhado aos objetivos institucionais e ao Desenvolvimento profissional dos servidores(as);

CONSIDERANDO que referido modelo visa fortalecer a meritocracia, a transparéncia e a objetividade nos processos de avaliagdo, bem como valorizar
a identificacdo, o Desenvolvimento e a aplicagdo das competéncias essenciais ao cumprimento da missdo institucional, ao aprimoramento continuo dos
servigos prestados a sociedade e ao fortalecimento da governanga de pessoas no TJCE;

CONSIDERANDO que o Desenvolvimento de conhecimentos, habilidades e atitudes dos(as) servidores(as) proporciona o aprimoramento do
desempenho institucional e, por conseguinte, o aprimoramento da prestacgao jurisdicional;

CONSIDERANDO as entregas do Projeto Estratégico de Mapeamento de Competéncias e Desenvolvimento de Trilhas de Aprendizagem, constantes do
Procedimento Administrativo n2 8525826-50.2024.8.06.0000;

RESOLVE:
CAPITULO |

DAS DISPOSICOES GERAIS

Art. 1° Fica sistematizada a adocdo do modelo de Gestdo por Desempenho com Foco em Competéncias, visando primordialmente a melhoria e ao
continuo Desenvolvimento profissional do(a) servidor(a).

Art. 2° Para os fins dessa Portaria, entende-se por:

| - Gestao por Desempenho: conjunto integrado e continuo de préticas voltadas ao planejamento, acompanhamento, avaliagdo e aprimoramento do
desempenho dos(as) servidores(as), com o objetivo de alinhar as entregas individuais e coletivas aos objetivos estratégicos da instituicdo, promovendo
resultados institucionais e desenvolvimento profissional;

Il - Competéncias: conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes, demonstrados por meio de comportamentos observaveis no ambiente de
trabalho, que influenciam diretamente a qualidade das entregas, o desempenho individual e os resultados organizacionais;

Il - Competéncias de negdcio: conjunto de conhecimentos, habilidades, atitudes e responsabilidades que orientam a atuacdo de gestores(as) e
servidores(as), essenciais a sustentacdo da estratégia institucional, com foco nos resultados organizacionais e na entrega de valor a sociedade,
conforme rol descrito no Anexo Il desta Portaria;

IV - Competéncias comportamentais: conjunto de comportamentos esperados de gestores(as) e servidores(as), relacionados a forma como o trabalho é
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realizado, a interacdo com pessoas e equipes e a postura profissional, os quais impactam diretamente o desempenho, o alcance das metas e a
qualidade do ambiente de trabalho, devendo ser avaliados com base em evidéncias observaveis, conforme o Anexo Il desta Portaria.

V - Perspectiva de Resultados: sdo os indicadores e metas individuais ou coletivas derivadas do planejamento estratégico ou de acordos estabelecidos
para melhoria de processos, visando o alcance de objetivos organizacionais.

VI - Meta: é um resultado esperado que orienta o desempenho do(a) servidor(a), devendo ser definida de forma especifica, mensuravel, alcancavel,
relevante e temporal, permitindo o acompanhamento continuo e a avaliacdo objetiva dos resultados obtidos.

VII - Perfil da Unidade e Mapeamento de Competéncias: processo de identificagcdo das entregas, das atribuigées e das competéncias essenciais ao bom
desempenho do trabalho, vinculadas a totalidade dos cargos efetivos e comissionados das unidades judicidrias e administrativas;

VIII - Avaliador(a): desembargador(a), juiz(a), servidor(a) no exercicio de cargo em comissdo de chefia, direcdo ou assessoramento, que lidere ou
supervisione diretamente pessoa ou equipe, acompanhando o desempenho funcional, ou servidor(a) incumbido(a) a realizar a avaliagdo apds delegacao
formal do(a) avaliador(a) original;

IX - Avaliado(a): servidor(a) que serd submetido(a) a Avaliacdo de Desempenho ou Avaliagao Especial de Desempenho;

X - Perfil de Responsabilidade: é a unidade de referéncia que agrupa cargos ou fungdes com atribuigdes, responsabilidades, competéncias técnicas e
comportamentais, grau de complexidade, autonomia funcional, resultados esperados e relagdes institucionais semelhantes;

Xl - Recurso: petigao do(a) servidor(a) que discordar do resultado da avaliagao de desempenho;

XIl - Mediagdo de conflitos: método de resolugdo de conflitos em que uma terceira pessoa, imparcial e neutra, auxilia as partes envolvidas a
dialogarem, compreenderem seus interesses e construirem, juntas, uma solucédo consensual para o problema.

XlIl - Feedback: processo de comunicacdo conduzido pelo(a) avaliador(a) para dialogar sobre o desempenho, comportamento ou resultados do(a)
avaliado(a) com o objetivo de promover o Desenvolvimento, o alinhamento e a melhoria continua;

XIV - Plano de Desenvolvimento Individual (PDI): plano estruturado de agdes elaborado para promover o crescimento profissional e pessoal do(a)
servidor(a), com base em suas necessidades, metas e competéncias a desenvolver;

XV - Ciclo: é o periodo anual destinado ao planejamento, acompanhamento, avaliacdo e melhoria do desempenho do(a) servidor(a).

Art. 32 O modelo de Gestdo por Desempenho com Foco em Competéncias serd baseado em perfis de responsabilidades estabelecidos no Anexo | desta
portaria.

Art. 42 Estdo aptos(as) a participar do processo de avaliacdao de desempenho os(as) servidores(as) que tenham, no minimo, 90 (noventa) dias de
efetivo exercicio entre o inicio do ciclo e o inicio do periodo avaliativo.
Pardgrafo Gnico. O(a) servidor(a) que gozar licenga ou permanecer afastado(a) por periodo superior a 90 (noventa) dias, compreendido entre o inicio do

ciclo e o inicio do periodo avaliativo, ficard impedido de participar do ciclo de avaliacao.

Art. 52 Ao(A) servidor(a) impedido(a) de participar do ciclo avaliativo em razdo de licenca ou afastamento por periodo superior a 90 (noventa) dias,
desde que a auséncia seja considerada como de efetivo exercicio, sera atribuido automatica e excepcionalmente o coeficiente minimo de desempenho
exigido para viabilizar sua participagdo no processo de progressao e promogao funcional.

CAPITULO I

DO CICLO DE GESTAO POR DESEMPENHO COM FOCO EM COMPETENCIAS

Art. 62 O Ciclo de Gestao por Desempenho com Foco em Competéncias terd periodicidade anual e serd composto pelas seguintes fases:
| - preparagao;
Il - acompanhamento e Avaliacao de Desempenho;
Il - recursal;
IV - elaboracdo do Plano de Desenvolvimento Individual;
V - processamento de dados.
Secao |
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Da Fase de Preparacao

Art. 72 A fase de preparacao é composta por:
| - planejamento, que consiste na definigdo ou revisao das perspectivas de avaliagdo, das competéncias e demais parametros pertinentes ao processo;

Il - treinamento para avaliadores(as) e avaliados(as), cujo objetivo é disseminar e orientar sobre conceitos, regras e procedimentos da Gestdo por
Desempenho com Foco em Competéncias;

Ill - definicdo do Acordo de Desempenho, que corresponde ao documento formalmente acordado entre o(a) avaliador(a) e o(a) avaliado(a), com a
definicdo das competéncias e metas a serem observadas e avaliadas no periodo determinado.

Paragrafo Unico. O acordo referido no inciso Ill devera conter, no minimo, 3 (trés) competéncias comportamentais e 3 (trés) competéncias de negdcio,
que serdo desenvolvidas e monitoradas ao longo de todo o ciclo de avaliagdo, e a(s) meta(s) com énfase na obtengdo de resultados.

Art. 82 O Acordo de Desempenho contera:

| - os dados do(a) avaliado(a) e do(a) avaliador(a), sendo, no minimo, nome, matricula, lotagdo e cargo ou fungao;

Il - as competéncias e metas que serdo avaliadas.

Art. 9° No caso do(a) avaliador(a) ndo realizar a assinatura do Acordo de Desempenho tempestivamente e dentro do prazo estabelecido, o acordo sera
encaminhado para o(a) superior imediato(a) do(a) avaliado(a), que terd novo prazo de 5 (cinco) dias Uteis para manifestagdo.

Paradgrafo Unico. Na auséncia de manifestacdo do(a) superior hierdrquico(a), o acordo serd encaminhamento para o(a) avaliado(a) deliberar sobre as
competéncias, com o prazo de 3 dias Uteis para manifestacdo da decisdo.

Art. 10° No caso do(a) avaliado(a) ndo formalizar a assinatura do Acordo de Desempenho dentro do prazo estabelecido, ficard impossibilitado(a) de ser
avaliado(a).

Secao Il
Do Acompanhamento e da Avaliacao de Desempenho
Art. 112 A fase de Acompanhamento e Avaliacdo de Desempenho envolverd o monitoramento das atividades, registros de feedbacks e o
preenchimento das avaliagdes, sendo composta por:

| - Feedback de Desenvolvimento, que consiste no acompanhamento do desempenho, da evolucao das metas acordadas e da execugao do PDI do(a)
servidor(a), com o objetivo de promover o crescimento continuo e gerar reflexdo sobre o desempenho, sendo observados os seguintes aspectos:

a) ser conduzido diretamente pelo(a) avaliador(a), de forma presencial ou virtual, verbal e individual;
b) ser formalizado no sistema, a partir da assinatura do Acordo de Desempenho e antes da realizacdo da avaliacao;
c) ser realizado na maior frequéncia possivel, sendo recomendado ao menos 1 (uma) vez ao més ou no maximo a cada 60 (sessenta) dias.

Il - Autoavaliacdo, que consiste no procedimento pelo qual o(a) préprio(a) servidor(a) avaliado(a) faz a andlise do seu desempenho ao longo do ciclo,
efetuando o julgamento do nivel de atendimento das competéncias comportamentais e de negdcio estabelecidas no Acordo de Desempenho;

Il - Avaliacdo de Desempenho, que consiste no procedimento pelo qual o(a) avaliador(a) analisa e pontua o desempenho do(a) servidor(a) avaliado(a),
com base nas competéncias comportamentais e de negdcio, e em metas estabelecidas no Acordo de Desempenho;

IV - Feedback da Avaliacdo de Desempenho, que consiste na devolutiva individual, presencial ou virtual da avaliacdo para cada servidor(a) pelo
avaliador(a), a ser realizado e registrado no sistema no prazo de até 5 (cinco) dias Uteis, a partir da data da formalizacdo da avaliagdo de desempenho €
da autoavaliagdo, com ciéncia obrigatéria do(a) avaliado(a) no prazo de até 3 (trés) dias Uteis para a efetiva geracdo do resultado, abrangendo os
seguintes aspectos:

a) apresentacdo do resultado geral da avaliagéo e das metas alcangadas;
b) reconhecimento dos pontos fortes identificados na avaliagao;
c) alinhamento de expectativas das responsabilidades analisadas, em que o(a) servidor(a) nao esteja performando satisfatoriamente, identificando

fatores que impactam no desempenho, com o objetivo de promover os ajustes necessarios.
I
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Secao Il
Dos Recursos
Art. 122 O acesso aos resultados da avaliacdo de desempenho serd concedido ao(a) avaliado(a) e ao(a) avaliador(a), por meio de sistema
informatizado de Gestao de Avaliacdo de Desempenho com Foco em Competéncias.
Art. 132 O(a) avaliado(a) poderd interpor recurso, no prazo de 3 (trés) dias Uteis, contados da ciéncia do feedback da avaliagdo.

§ 12 A peca recursal deverd encaminhada ao(a) avaliador(a), que podera reconsiderar o resultado no prazo de 5 (cinco) dias Uteis.

§ 29 Caso nado haja reconsideracdo, o(a) avaliador(a) deverd encaminhar o processo a area de Desenvolvimento da Secretaria de Gestdo de Pessoas
(SGP), que emitird relatério e remeterd os autos a Presidéncia do Tribunal de Justica.

§ 32 Havendo interesse de qualquer das partes, poderé ser solicitada a mediagdo de conflito de que trata o CAPITULO IIl desta Portaria.

Secao IV
Do Plano de Desenvolvimento Individual
Art. 142 O Plano de Desenvolvimento Individual (PDI) serd elaborado para todos os(as) servidores(as), independentemente do resultado da avaliagdo
de desempenho, podendo ter elaboragdo conjunta entre avaliado(a) e avaliador(a), com a finalidade de obter um planejamento colaborativo e eficaz.
Pardgrafo Ginico. Compete ao(a) avaliador(a) iniciar o registro do PDI no sistema no prazo de 5 (cinco) dias Uteis apds o resultado do recurso ou ciéncia
do feedback da avaliacao.
Art. 152 A elaboracdo do PDI deverd considerar os seguintes aspectos essenciais:

| - perspectiva de Desenvolvimento: defini¢do clara das dimensdes (competéncias de negdcio, comportamentais ou bem-estar fisico e mental) a serem
desenvolvidas;

Il - acdo proposta: definicdo da estratégia a ser utilizada para o Desenvolvimento da perspectiva escolhida, com atividades especificas e mensuraveis
(Exemplo: realizagdo de capacitagao, leitura de livro, indicacdo de filme, entre outros);

Il - prazo: estabelecimento de data de inicio e fim para cada agao proposta, garantindo o acompanhamento e a conclusdao em tempo habil;
IV - recursos necessarios: identificacdo dos recursos essenciais para o alcance dos objetivos, como o uso de servicos de saude mental ou fisica,

participacdo em cursos externos ou internos, programas de mentoria e materiais de estudo.

Art. 162 O acompanhamento das Ag¢des Propostas no PDI sera realizado de forma conjunta pelo(a) avaliado(a) e pelo(a) avaliador(a), por meio de
atualizagbes periddicas sobre o andamento das atividades.
Art. 172 A conclusao do PDI serd efetivada apds a finalizacdo de todas as acdes propostas e devera ser validada pelo(a) avaliador(a).
Paragrafo unico. As informacdes e os relatérios gerados a partir dos PDIs poderdo ser utilizados para subsidiar e planejar acdes de Desenvolvimento
de pessoal, tais como programas de capacitagdo, iniciativas de atencdo a salde e atividades de cultura e engajamento.

Secao V

Do Processamento dos Resultados

Art. 182 Na fase de Processamento dos Resultados serdao executadas as seguintes atividades:
| - apuracao e divulgagao, no sistema, dos resultados definitivos do Ciclo de Gestao por Desempenho;
Il - registro dos resultados para fins de utilizacdo no sistema de promocdo e progressao funcional e para definicdo das acdes de capacitacdo de

servidores(as).

Art. 192 Os resultados do Ciclo de Gestao por Desempenho serdo utilizados para:
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| - subsidiar a elaborac&o do plano periddico de capacitagdo de servidores(as), a partir das lacunas de competéncias identificadas e dos PDIs;

Il - possibilitar um posicionamento critico dos(as) servidores(as) sobre o préprio desempenho e sobre a qualidade dos resultados individuais, a fim de
facilitar agdes necessérias ao seu autodesenvolvimento;

Il - instrumentalizar o(a) gestor(a) para atuar no direcionamento e Desenvolvimento profissional da equipe, estimulando préaticas gerenciais baseadas
no didlogo;

IV - compor o sistema de progressao e promogao dos(as) servidores(as).

CAPITULO 111

DA MEDIACAO

Art. 202 O(A) avaliador(a) e o(a) avaliado(a) poderdo solicitar a mediagéo de conflitos, quando houver divergéncias ou dificuldades na comunicagao
relativas aos resultados ou quanto a conducdo da avaliacao.

§ 12 A solicitacdo de que trata o caput deste artigo serd encaminhada a Area de Desenvolvimento da SGP, via sistema, com a devida justificativa, que
devera:

| - solicitar a manifestacdo da outra parte envolvida no conflito;

Il - agendar reunido presencial ou virtual para facilitar a discusséo e buscar o entendimento mutuo;

Il - deliberar e apresentar um parecer.

§ 22 As partes envolvidas serdo notificadas eletronicamente sobre o resultado da mediagao e deverdo registrar a ciéncia no sistema.

§ 32 A auséncia de manifestac&o de ciéncia, quando solicitada pela Area de Desenvolvimento da Secretaria de Gestdo de Pessoas no prazo estipulado,
configurarad o encerramento técito do processo de mediagdo.

§ 42 A mediacdo sé podera ser solicitada referente a etapas que estejam vigentes, conforme o calendario do ciclo de Avaliagcdo de Desempenho.

CAPITULO IV
DA AVALIACAO DE DESEMPENHO COM FOCO EM COMPETENCIAS

Art. 212 A Avaliagdo de Desempenho com Foco em Competéncias tem cardter obrigatério, sendo aplicdvel aos(as) servidores(as) estavel(eis) e
comissionados(as) do Quadro Il do Poder Judiciério, de acordo com os respectivos perfis.
Art. 222 O disposto no artigo anterior aplica-se ao(a) servidor(a) estavel cedido(a) a outros érgaos.
§ 12 A avaliacio e a autoavaliacdo a ser encaminhado pela Area de Desenvolvimento da SGP ao(a) servidor(a) e & sua chefia imediata integrante do
6érgdo cessionario.
Art. 232 A Avaliacao de Desempenho abrangera 3 (trés) perspectivas de avaliagdo:
| - Competéncias de Negdcio;
Il - Competéncias Comportamentais;

Il - Resultados.

Art. 242 A periodicidade da Avaliacdo de Desempenho com Foco em Competéncias serd anual.

Art. 252 O(A) servidor(a) serd avaliado pela sua chefia imediata ou por avaliador(a) designado(a), bem como deverd realizar sua autoavaliacdo nas
Competéncias Comportamentais e de Negdcio.

Art. 262 O TJCE podera incluir outros(as) avaliadores(as) como pares, subordinados ou clientes/fornecedores internos a qualquer momento, incluindo
os percentuais de composi¢ao dos pesos da avaliagdo.

Art. 272 O(A) servidor(a) que ndo se submeter a avaliacdo de desempenho ficara inelegivel a progressao e promogao funcionais previstas na politica dc
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Plano de Cargos, Carreira e Remuneragao - PCCR.

Art. 282 O(a) servidor(a) que esteja no exercicio da atividade por pelo menos 90 (noventa) dias antes do inicio da coleta da Avaliacdo devera ser
avaliado(a).

Art. 292 O(A) servidor(a) em estagio probatério que estiver no exercicio de cargo em comissdo ou funcdo de confianca de chefia, direcdo ou
assessoramento deverd submeter-se a Avaliacdo de Desempenho com Foco em Competéncias de que trata esta Portaria, sem prejuizo da realizacédo da
Avaliagdo Especial de Desempenho prépria do estagio probatério.

Art. 302 Considerando a perspectiva de resultado, o calculo do Coeficiente de Desempenho do(a) Servidor(a) - CDS observard os seguintes
parametros:

1 - Competéncia de Negdcio: peso de 40%, sendo constituido pela somatdria da nota do(a) avaliador(a) e da autoavaliacdo, na proporcao de 70%
(setenta por cento) e 30% (trinta por cento), respectivamente;

Il - Competéncia Comportamental: peso de 20%, sendo constituido pela somatdéria da nota do(a) avaliador(a) e da autoavaliagédo, na proporgdo de 70%
(setenta por cento) e 30% (trinta por cento), respectivamente;

11l - Resultado: peso de 40%.

Pardgrafo Unico. A metodologia de calculo do Coeficiente de Desempenho do(a) Servidor(a) - CDS e os parametros avaliativos estdo definidos nos
Anexos Ill e IV desta Portaria.

CAPITULO V

DA ALTERACAO DO ACORDO DE DESEMPENHO

Art. 312 Havera alteracdo do acordo de desempenho no prazo maximo de 30 (trinta) dias, nas seguintes hipoteses:
I- mudanca de lotagdo do(a) avaliado(a);

Il - alteracdo do(a) avaliador(a);

IIl - mudancga de perfil de responsabilidade;

IV - alteracdo das diretrizes ou atividades da unidade;

V - outras alteragdes que possam impactar a avaliacdo do(a) servidor(a), devidamente justificadas;

§ 12 Quando da ocorréncia dos incisos I, Il e lll a alteracdo sera realizada automaticamente por meio do sistema de avaliacdo, cabendo ao(a)
avaliador(a) e a(ao) avaliado(a) a nova pactuacgao.

§ 22 Configuradas as situagdes descritas nos incisos IV e V, a alteragdo ficard condicionada a abertura de solicitacdo formal a drea de Desenvolvimento
da Secretaria de Gestao Pessoas.

§ 32 Ocorrendo as hipéteses previstas nos incisos deste artigo em prazo inferior a 90 (noventa) dias para o inicio do periodo de registro da avaliagdo e
da autoavaliagdo, ndo haverd alteracdo do Acordo de Desempenho, permanecendo a avaliagdo sob responsabilidade do(a) avaliador(a) signatério(a),

devendo a autoavaliagao abranger as atividades desempenhadas na lotagdo anterior.

& 42 Na hipdtese do § 32, caso ndo seja possivel a realizacdo da avaliacdo pelo(a) avaliador(a) signatario(a), a responsabilidade serd atribuida ao(a)
seu(sua) gestor(a) hierarquicamente superior, assegurando a continuidade do processo avaliativo.

CAPITULO VI

DAS ATRIBUIGCOES DO(A) AVALIADOR(A) E DO(A) AVALIADO(A)

Art. 322 S30 atribuicées do(a) avaliador(a) e do avaliado(a):
I - conhecer as normas e os procedimentos inerentes ao modelo;

1l - participar de todas as etapas do Ciclo de Gestdo por Desempenho;
|
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Il - assinar e primar pelo Acordo de Desempenho;
IV - acompanhar as notificagdes e prazos realizados via sistema e enderego eletronico.

§ 12 Compete ao(a) avaliador(a) o acompanhamento de desempenho ao longo do ciclo e a realizacdo de feedbacks sobre o desempenho do(a)
avaliado(a).

§ 22 O(A) avaliado(a) deve permanecer disponivel para feedbacks ao longo de todo o ciclo de avaliagdo.

§ 32 A recusa injustificada de participacao do(a) avaliador(a) e avaliado(a) nas fases do Ciclo de Gestdo por Desempenho ensejard a abertura de
procedimento de apuragao disciplinar.

CAPITULO VII

DA AUSENCIA DE AVALIACAO

Secao |

Da Auséncia de Avaliacao pelo(a) Avaliador(a)

Art. 332 Na auséncia do(a) Avaliador(a) registrado(a) no Acordo de Desempenho, em razdo de inatividade, licenca, afastamento ou férias, a
responsabilidade pela realizagdo e registro da avaliagdo serd atribuida ao(a) seu(sua) gestor(a) hierarquicamente superior.

§ 12 Verificada a omissdo do(a) Avaliador(a) quanto ao registro da avaliacio, excetuadas as hipéteses previstas no caput, a Area de Desenvolvimento
da SGP poderd atribuir a outro(a) avaliador(a) a responsabilidade pela realizagdo da avaliacdo.

§ 22 Persistindo a auséncia de avaliagdo pelo(a) Avaliador(a), e ndo incidindo as hipdteses previstas no caput e pardgrafo anterior deste artigo, a
avaliacdo final considerarad exclusivamente a nota atribuida na autoavaliacdo, que terd peso de 100% (cem por cento).

Art. 342 Se o(a) Avaliador(a) responsavel delegar a outro(a) servidor(a) a realizacdo da Avaliacdo de Desempenho, mediante utilizacdo da
funcionalidade prépria do sistema eletrénico, permanecerd corresponsavel pelos atos praticados no ciclo de Gestao por Desempenho.

Secao Il

Da Auséncia de Avaliacao pelo(a) Avaliado(a)

Art. 352 O(a) Avaliado(a) impossibilitado(a) de realizar a autoavaliagdo por motivo de licenca ou afastamento, inferior ou igual a 90 (noventa) dias, terd
prorrogacao de prazo, por até 10 (dez) dias corridos ap6s o retorno, desde que o ciclo avaliativo ndo esteja encerrado.

8§12 Na hipdtese de ndo realizagdo da autoavaliagdo dentro do prazo prorrogado, o resultado serd registrado com nota zero, sendo a nota final
constituida apenas pela avaliacdo do(a) Avaliador(a).

§22 Na hipotese de o(a) servidor(a) ndo retornar da licenga ou afastamento antes do encerramento do ciclo avaliativo, a avaliagdo final considerara
exclusivamente a nota atribuida pelo gestor, com peso de 100% (cem por cento).

CAPITULO VIII

DAS DISPOSICOES ESPECIAIS

Art. 362 A servidora que retornar de licenga maternidade ou licenga a adotante terd assegurada, no ciclo avaliativo em que ocorrer o retorno e no ciclo
subsequente, a atribuigdo do coeficiente minimo de desempenho necessario para fins de progressao e promogao funcional.

§ 12 A garantia de que trata o caput ndo exonera a servidora do dever de participagao no processo de avaliacdo de desempenho, observadas as
disposicdes regulamentares aplicaveis.

& 22 No caso de impedimento a participagdo no ciclo avaliativo, quando o afastamento decorrente de licenca maternidade ou licenga a adotante
ultrapassar 90 (noventa) dias no respectivo periodo, serd atribuido, de forma automatica e excepcional, o coeficiente minimo de desempenho exigido
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para fins de progress@o e promogao funcional.

§ 32 A aplicagdo do disposto neste artigo observard a protecdo constitucional a maternidade e a vedacdo de qualquer forma de prejuizo funcional
decorrente do afastamento legalmente assegurado.

CAPITULO IX

DA ATUALIZAGAO DO MODELO DE GESTAO POR COMPETENCIAS

Art. 372 A atualizacdo do Modelo de Gestado por Competéncias serd adotada como pratica continua e estratégica, garantindo alinhamento permanente
as necessidades institucionais, com vistas a melhoria do desempenho organizacional e ao Desenvolvimento integral dos(as) servidores(as).

Art. 382 A cada encerramento de Ciclo de Gest&o por Desempenho, a Area de Desenvolvimento da SGPdeverd realizar uma acéo de validac&o do perfil
das unidades e das perspectivas de avaliagdo, atualizando as entregas, atribuicbes e competéncias de cada unidade, considerando os seguintes
aspectos:

1 - o nivel de proficiéncia atingido pelas competéncias com o objetivo de identificar eventuais itens que j& estejam incorporados a cultura do TJCE ou
que eventualmente precisem ser melhorados, promovendo pequenos ajustes;

Il - a formalizagdo pelos(as) gestores(as) no sistema de Gestdao por Desempenho dos pontos de melhoria e necessidades de ajustes de comportamento
observados, proporcionando anélises da evolugdo, crescimento e Desenvolvimento do(a) servidor(a).

111 - as notificagcdes de gestores(as), via sistema, quanto a eventuais necessidades de atualizacdo das entregas da unidade, suas atribuicdes e
competéncias técnicas necessarias, as quais deverao ser atualizadas imediatamente.

Paragrafo unico. A cada 2 (dois) anos, deverd ser realizada avaliagao geral das competéncias e seus indicadores, por Comité préprio instituido para
esse fim - visando sua manutencdo e atualizagdo, para que o instrumento de avaliagdo continue fomentando a sustentacdo da estratégia do TJCE.

Art. 392 A Secretaria de Governanca Institucional, na execucao de Projetos Estratégicos ou em casos de reestruturacao organizacional, devera
informar a Secretaria de Gestdo de Pessoas os impactos das alteracdes quanto a:

I - Unidade(s) afetada(s);

Il - Nova(s) competéncia(s) atribuida(s) a unidade;

111 - Competéncias obsoletas a serem removidas.

CAPITULO X

DAS DISPOSICOES FINAIS

Art. 4029 Fica revogada, a partir de 01 de junho de 2026, a Portaria n? 2.772, de 18 de dezembro de 2024, que fixa o rol de competéncias de negdcio e
comportamentais para os(as) servidores(as) do Tribunal de Justica do Estado do Ceara.

Art. 412 Revogam-se as disposicdes contrarias contidas na Portaria n? 1.545, de 13 de dezembro de 2017, referente ao Modelo de Avaliacdo e Gestdo
do Desempenho por Competéncias - MAGDC, ficando mantidas as disposigdes que tratam da Avaliagdo Especial de Desempenho do estdgio probatério.

Art. 422 Os casos omissos serdo resolvidos pela Presidéncia do TJCE, com prévia manifestacdo da Secretaria de Gestdo de Pessoas.

Art. 432 Esta Portaria entra em vigor na data de sua publicagao.

REGISTRE-SE, PUBLIQUE-SE E CUMPRA-SE.

GABINETE DA PRESIDENCIA DO TRIBUNAL DE JUSTICA DO ESTADO DO CEARA , em Fortaleza, 15 de maio de 2026
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Desembargador Francisco Mauro Ferreira Liberato

Vice-Presidente do Tribunal de Justica do Estado do Ceard, no exercicio da Presidéncia.

ANEXO | - PERFIS DE RESPONSABILIDADES

As competéncias serdo atribuidas de acordo com os seguintes perfis de responsabilidades dos cargos dos(as) servidores(as):

Secretéario-Geral - DS1
Secretéario de Governanca - DS1

PERFIL Secretario - DS2

! Consultor Juridico - DS2

Chefe da Comunicagdo - DS3

Diretor Executivo - DS3

Diretor | - DAE1

Diretor Il - DAE2

Diretor Ill - DAE3

Oficial de Gabinete - DAE3

Secretario Adjunto Governanga - DAE 1
PERFIL | (aumento de CH)

! Secretério de Auditoria Adjunto - DAE1

(aumento de CH)

Secretéario Adjunto - DAE2 (aumento de
CH)

Diretor de Secretaria/Gabinete - DAE5

Gerente - DAJ1 (ndo altera)

Coordenador - DAJ2

PERFIL
m Chefe - DAJ6
Supervisor Operacional - DAJ4
Demais cargos nao elencados nos perfis
PERFIL | acima.
vV

ANEXO Il - COMPETENCIAS DE NEGOCIO E COMPORTAMENTAIS

1. Competéncias de negdcio por perfil de fungao:

1.1 Perfil |
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Competéncia Comportamento Esperado

Gestao para Resultados

Liderar a comunicagcdo e disseminacdao dos objetivos
estratégicos, engajando lideres e equipes para seu alcance.

Execucao Estratégica

Definir prioridades de planos, projetos e acées observando
alinhamento as diretrizes estratégicas.

Cultura da Inovacao e
Transformacao Digital

Promover a cultura de inovagao e transformacgao digital,
acompanhando tendéncias, incentivando e apoiando a
adogdo de novas tecnologias e métodos que aumentem a
exceléncia, qualidade e agilidade do TJCE.

Gestao de Mudancas

Inspirar e engajar a organizacdo na implementacdo de
transformacdes e mudancas, comunicando seus beneficios.

Eficiéncia

de Processos e Dominio
Técnico

Fomentar a importéncia e foco necessario das equipes para
a manutengdo de processos eficientes e eficazes visando
melhores resultados

Compliance, Integridade e
Seguranca de Dados

Promover e apoiar o Desenvolvimento e implantagao de
politicas de Compliance, Integridade e Seguranga de Dados
no TJCE

Melhoria e Simplificacdao de
Processos

Definir e comunicar diretrizes de curto, médio e longo prazo
para a melhoria e simplificagdo de processos, alinhadas aos
objetivos estratégicos.

Lideranca pelo Exemplo

Liderar pelo exemplo, inspirando e influenciando lideres e
equipes para uma conduta humanizada e dedicada ao
compromisso social e ao cumprimento de metas.

Fortalecimento e
Desenvolvimento das Equipes
para Cultura da Exceléncia e
Alta Performance

Estimular a cultura de exceléncia e alta performance,
promovendo o Desenvolvimento e a valorizagdo de
servidores(as), a cultura de feedback, o trabalho
colaborativo e a troca de conhecimentos entre equipes.

1.2 Perfil ll

Competéncia

Gestao para Resultados

Comportamento Esperado ‘

Definir metas e indicadores de desempenho, comunicando
claramente os objetivos da &rea para a equipe.

Execucao Estratégica

Monitorar o progresso dos resultados, mobilizando recursos|
e a equipe buscando o alinhamento e o cumprimento da
estratégia.

Cultura da Inovacgao e
Transformacao Digital

Propor solucbes e inovacbes que aprimorem a exceléncia,
qualidade e agilidade do TJCE, superando desafios dos
processos de trabalho.

Incentivar a implementacdao de tecnologias, buscando|
inovacdes que mantenham o TJCE eficiente e agreguem
valor a sociedade.

Gestao de Mudancas

Monitorar a implementacdo de mudancas, desenvolvendo|
estratégias e apoiando a equipe para superar resisténcias e
alcancar os objetivos.
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Zelar e monitorar a qualidade dos processos por meio de
indicadores, planejando e implantando as acdes necessarias,

Eficiéncia de Processos e  |Pa"@ atingir a méxima eficiéncia e eficacia.

Dominio Técnico

Demonstrar dominio técnico e conhecimento especifico em
sua fungao, incluindo sistemas, legislagdo e ferramentas.

Assegurar que a equipe cumpra os procedimentos de
seguranca de dados e  Compliance, corrigindo
inconformidades.

Compliance, Integridade e
Seguranca de Dados

Identificar e incentivar a equipe a propor melhorias e

simplificagdes vidveis nos processos da unidade.

Melhoria e Simplificacao de
Processos Assegurar a documentagdo dos processos da area,

promovendo a comunicagdo, gestdo do conhecimento e

capacitagao da equipe.

Lideranca pelo Exemplo Liderar pelo exemplo, inspirando e influenciando lideres e
equipes para uma conduta humanizada e dedicada ao
compromisso social e ao cumprimento de metas.

Promover o Desenvolvimento e valorizagdo dos(as)

servidores(as), incentivando o trabalho colaborativo, a
Fortalecimento e sinergia, a troca de conhecimentos e a aprendizagem

Desenvolvimento das Equipes |continua.

para Cultura da Exceléncia e

Alta Performance Atuar como mentor(a), oferecendo feedback continuo e
promovendo o Desenvolvimento de competéncias para alta
performance.

1.3 Perfil 1ll

Competéncia Comportamento Esperado

Participar da elaboracdo do plano de acao da area e orientar ¢
Gestao para Resultados direcionar suas equipes para o cumprimento das metas|
estabelecidas

Execucao Estratégica Monitorar o progresso das equipes, agindo proativamente

para o alcance de metas e objetivos da area.

Propor solugbes e inovagbes que aprimorem a exceléncia,
qualidade e agilidade do TJCE, superando desafios dos

Cultura da Inovacio e processos de trabalho.

Transformacao Digital

Estimular a transformagao digital, criatividade e inovagdo nas
equipes, apoiando a implementagdo de novas tecnologias e a
superacao de desafios.

Monitorar e adaptar a implementacdo de mudangas nos
Gestao de Mudancgas processos, apoiando a equipe para superar resisténcias e
alcangar objetivos.

Monitorar e orientar a equipe na execugao de atividades com
dedicacdo, visando a qualidade dos servicos, minimizando a
Eficiéncia de Processos e |quantidade de erros.

Dominio Técnico

Possuir dominio técnico e conhecimentos especificos
necessarios para a execugao das atividades da sua fungdo.
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Compliance, Integridade e
Seguranca de Dados

Atua proativamente buscando que a equipe cumpra os
procedimentos de seguranca de dados e Compliance,
monitorando e corrigindo inconformidades.

Melhoria e Simplificacao de
Processos

Identificar oportunidades e incentivar a equipe a propor
melhorias e simplificacdes vidveis nos processos da unidade.

Assegurar a documentacdo adequada dos processos da éarea,
facilitando a comunicacdo, a gestdo do conhecimento e
capacitagao das equipes

Lideranca pelo Exemplo

Liderar pelo exemplo, inspirando e influenciando os(as)
lideres e equipe para uma conduta humanizada e dedicada
ao compromisso social e ao cumprimento dos objetivos
estratégicos.

Fortalecimento e
Desenvolvimento das Equipes
para Cultura da Exceléncia e
Alta Performance

Promover e apoiar iniciativas de Desenvolvimento e
valorizacdo dos servidores, incentivando o trabalho
colaborativo, a troca de conhecimentos e a aprendizagem
continua.

Atuar como mentor(a), oferecendo feedback continuo e
promovendo o Desenvolvimento de competéncias para alta
performance.

1.4 Perfil IV

Competéncia Comportamento Esperado

Gestao para Resultados

Buscar entendimento e clareza nos objetivos para alcanga-los
com exceléncia.

Execucao Estratégica

Realizar trabalhos e metas com qualidade, dentro dos prazos
estabelecidos.

Cultura da Inovacao e
Transformacao Digital

Propor solugdes e inovagdes que aprimorem a exceléncia,
qualidade e agilidade do TJCE, superando desafios dos
processos de trabalho.

Utilizar e implementar ferramentas e tecnologias para
otimizar o desempenho e a eficiéncia das atividades
realizadas.

Gestao de Mudancas

Participar ativamente das mudangas e
necessarias na sua area.

implementagdes

Eficiéncia de Processos e
Dominio Técnico

Executar processos de trabalho com eficiéncia e eficécia,

visando a qualidade dos servigos e evitando
desperdicios/erros.
Possuir dominio técnico e conhecimentos especificos

necessarios para a execucgao das atividades da sua fungdo.

Compliance, Integridade e
Seguranca de Dados

Cumprir rigorosamente o0s requisitos de Compliance,

Integridade e Seguranga de Dados do TJCE.

Melhoria e Simplificacao de
Processos

Identificar oportunidades de melhoria e simplificacdao nos
processos, propondo solucdes para problemas diérios.

Colaborar no registro, atualizagao e documentagdo de
processos, fortalecendo a Gestdo do Conhecimento
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Ter uma conduta humanizada, dedicada e comprometida com
Lideranca pelo Exemplo o trabalho, servindo de exemplo e inspirando demais
servidores.

Colaborar ativamente com colegas e equipes, compartilhando|

Fortalecimento e A .
experiéncias e superando desafios.

Desenvolvimento das Equipes
para Cultura da Exceléncia e
Alta Performance

Buscar o autodesenvolvimento por meio de feedback e
orientagdes para aprimorar suas competéncias profissionais.

2. Competéncias comportamentais, necessérias para todos os perfis:

Competéncia Comportamentos Esperados ‘

Expressar-se com clareza e objetividade, utilizando linguagem

Comunicacao
¢ adequada para facilitar o entendimento.

Colaboracao Ter postura flexivel quando sua ideia ndo € a que prevalece,

Interpessoal respeitando o posicionamento dos(as) colegas(as).
Relacionamento Cultivar bom relacionamento, tratando todos(as) com educacao,

Interpessoal respeito e cordialidade, independentemente de hierarquia ou funcao.

Lidar respeitosamente com a diversidade das pessoas, tratando-as

Respeito e Inclusdo L oo
com cordialidade e sem distingao.

Proatividade e Demonstrar versatilidade e flexibilidade, indo além do rotineiro e
Adaptabilidade contribuindo para o alcance dos objetivos da area e organizacionais.

Ser protagonista de seu autodesenvolvimento, mantendo-se
Autodesenvolvimento | ativamente atualizado(a) com as tendéncias e inovacées em sua area

de atuacgao.
Integridade e Assumir os erros cometidos e tomar providéncias para evitar
Compromisso reincidéncias.

Cumprir compromissos com pontualidade e assiduidade, ciente do

Responsabilidade . . ,
impacto de seus atrasos ou faltas na organizacdo e em outras areas.

ANEXO IIl - FORMULAS E CALCULOS DA AVALIACAO DE DESE MPENHO

A metodologia detalhada para o célculo da Avaliagdo de Desempenho por Competéncias apresentada neste documento utiliza uma estrutura de pesos e
de equilibrio entre a autoavaliacdo e a avaliacdo do(a) avaliador(a).

Abaixo, apresentamos os conceitos fundamentais que compdem a nota final.
I - Nivel da Competéncia do(a) Servidor(a) (NCS): Nota que corresponde a pontuagao final alcancada pelo(a) servidor(a) naquela competéncia;

Il - Coeficiente de Desempenho Comportamental (CDC): Nota que corresponde ao percentual alcancado pelo(a) servidor(a) no desempenho
comportamental, ou seja, na avaliagao das competéncias comportamentais;

Il - Coeficiente de Desempenho Negocial (CDN): Nota que corresponde ao percentual alcangado pelo(a) servidor(a) no desempenho negocial, ou seja,
na avaliacdo das competéncias de negdcio;

IV - Coeficiente de Desempenho dos Resultados (CDR): Nota que corresponde ao percentual alcancado pelo(a) servidor(a) no que se refere as metas
alcancadas;

V - Coeficiente de Desempenho do(a) Servidor(a) (CDS): Nota final da Avaliagdo de Desempenho por Competéncias.
I
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Além disso, na avaliacdo das competéncias comportamentais, serd possivel a escolha de um dos itens da coluna opgdo, que correspondem as
referéncias e a pontuagéo apresentada na tabela abaixo.

SEEEE Referéncia Equivaléncia em Pontos
Sempre que necessario/Exigido 100% 5
Muitas Vezes 80% 4
Com Frequéncia 60% 3
Poucas Vezes 40% 2
Raramente 20% 1
Nunca, embora tenha sido demandado 0% 0
Nao tenho condicdes de avaliar
(incluir campo para justificativa . Nao compde a nota
obrigatéria)

Relativo a avaliacdao das competéncias de negdcio, serd possivel a escolha de um dos itens da coluna opcdo, que equivalem percentualmente ao
demonstrado na tabela abaixo.

Opgao Equivaléncia em Percentual
Otima, de acordo com o combinado 100%
Boa, algumas evidéncias de melhorias a serem
) 80%
realizadas
Regular, muitas evidéncias de melhorias a serem 50%
n 0
realizadas
Insuficiente, entrega ruim 30%
N&o executou, embora fora demandado 0%
Né&o foi demandado no periodo Nao compde a nota

ANEXO IV - METODOLOGIA DE CALCULO DO CDS (Coeficiente de Desempenho do(a) Servidor(a))

PASSO 1 - Encontrando o NCS - Nivel de Competéncia do(a) Servidor(a), da Competéncia Comportamental:
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COMPETENCIA COMPORTAMENTAL 1

Gestor Autoavaliacao
Nota do Nota da
Not P d Not: P d
Indicador de ;)oa Qte de Gestor / AV:ISI:;d:r Nota do :aa Qte de Autoavaliacao A:as:i)ad: Nota do
Comportamento Gestor Indicadores Q_de de (70%) Indicador Auto Indicadores /C_)de de (30%) Indicador
Indicadores Indicadores
11 5 1 5,00 5,00 x 0,7 3,5 4 1 4,00 4803 x 1,20
Nota da Competéncia (Gestor; soma das 35 Nota da Competéncia (Autoavaliacdao; soma 1.20
notas do indicador) ! das notas do indicador) !
NCS 1 (soma) 4,70
COMPETENCIA COMPORTAMENTAL 2
Gestor Autoavaliacao
Nota do Nota da
Not P d Not: P d
Indicador de :oa Qte de Gestor / szsl:;d:r Nota do :aa Qte de Autoavaliacao A:aslci,ad(:) Nota do
Comportamento Gestor Indicadores Q_de de (70%) Indicador Auto Indicadores /(_)de de (30%) Indicador
Indicadores Indicadores
11 2 1 2,00 2,00 x 0,7 1,40 5 1 5,00 5303 x 1,50
Nota da Competéncia (Gestor; soma das L Nota da Competéncia (Autoavaliacdao; soma 1.50
notas do indicador) das notas do indicador) !
NCS 1 (soma) 2,90
COMPETENCIA COMPORTAMENTAL 3
Gestor Autoavaliacdo
Nota do Nota da
Nota Peso do Nota Peso do
Indicador de do Qte de Gestor / Avaliador Nota do da Qte de Autoavaliacao Avaliado Nota do
Comportamento Gestor Indicadores Q_de de (70%) Indicador Auto Indicadores / (_)de de (30%) Indicador
Indicadores Indicadores
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Nota da Competéncia (Gestor; soma das
notas do indicador)

das notas do indicador)

11 4 1 4,00 4,00 x 0,7 2,80 4 1 4,00 4803 X 1,20
2,80 o N
Nota da Competéncia (Autoavaliacdo; soma 1.20

NCS 1 (soma)

4,00

Obs: Calcular o NCS de cada competéncia escolhida. Conforme Art.5, Pardgrafo Unico: “...no minimo, 3 (trés) competéncias comportamentais...”.

PASSO 2 - CDC - Coeficiente de Desempenho Comportamental

NCF (Nivel de
Competéncia
da Funcao;

Competéncia)

NCS (Nivel de
Competéncia
do Servidor;

Competéncia | nota maxima a nota que o
ser atingida servidor
na atingiu na

Competéncia)

GAP (diferenca
entre NCF e NCS;

necessidades de
treinamento e
desenvolvimento
do servidor)

aponta

Desempenho
(resultado
alcancado na
competéncia;
calculado pela

NCS/NCF x 100)

féormula

:(l:ompeténcia 5 4,70 0,30 94%

;ompeténcia 5 2.90 2,10 58%

(z:ompeténcia 5 4,00 1,00 80%
77,33%

CDC - COEFICIENTE DE DESEMPENHO COMPORTAMENTAL (média
das notas de desempenho)

PASSO 3 - CDN - Coeficiente de Desempenho Negocial, da Competéncia Negocial:

Gestor Autoavaliacao
Indicador de Nota do A':ZT:;:; Nota do | Nota da :::I‘i,a?:l‘:) Nota do
Comportamento | Gestor (70%) Indicador Auto (30%) Indicador
RESP 1 100% 100x 0,7 70% 90% 90x0,3 27%
RESP 2 80% 80 x 0,7 56% 90% 90x 0,3 27%
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Nota da
Nota da o
Competéncia Competencia
P . 63% (Autoavaliagao; 27%
(Gestor; média das i
L média das notas do
notas do indicador) L
indicador)

CDN (soma) 90%

Obs: Calcular o CDN de cada competéncia escolhida. Conforme Art.5, Pardgrafo Unico: “...no minimo, 3 (trés) competéncias negociais...”.

PASSO 4 - Coeficiente de Desempenho dos Resultados (CDR)

META VALOR ATINGIDO
Meta 1 100%
Meta 2 80%
Meta 3 90%
CDR (média dos valores atingidos) 90%

PASSO 5 - Coeficiente de Desempenho do Servidor (CDS) - Nota final da Avaliacdo de Desempenho por Competéncias

Coeficiente de -
Coeficiente de .
Desempenho Coeficiente de
Desempenho
Comportamental . Resultados (CDR)
Negocial (CDN)
(CDC)
Coeficiente 77.33% 90% 90%
apurado
Peso 20% 40% 40%
Ponderado
0, 0, 0,
(Coeficiente x Peso 15,46% 36% 36%
/ 100)
CDS 87,46%
8,74
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Anexos

PORTARIA_N¢ 785.2026__Modelo_Gestao_por_Desempenho.pdf

Para visualizar a matéria completa, acesse o link https://djea-con.tjce.jus.br/materias/170461

ou realize a leitura do QR-Code ao lado.
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