PORTARIA TRT 182 N2 228/2024

PODER JUDICIARIO DA UNIAO
TRIBUNAL REGIONAL DO TRABALHO DA 182 REGIAO
SECRETARIA-GERAL DA PRESIDENCIA
SECRETARIA-GERAL DE GOVERNANCA E GESTAO ESTRATEGICA

Institui o Modelo de Metas e Desempenho para
Servidores de TIC no &mbito do Tribunal Regional do
Trabalho da 182 Regiao.

O DESEMBARGADOR-PRESIDENTE DO TRIBUNAL REGIONAL DO TRABALHO DA 182 REGIAO, no
uso de suas atribuicbes legais e regimentais, tendo em vista o que consta do Processo Administrativo
PROAD n® 14.480/2023,

CONSIDERANDO a Resolugéao n® 370/2021, do Conselho Nacional de Justigca, que institui a Estratégia
Nacional de Tecnologia da Informacédo e Comunicacao do Poder Judiciario (ENTIC-JUD), para o sexénio
2021-2026, na qual se recomenda “que o 6rgao busque implementar instrumentos de reconhecimento e
valorizagdo dos servidores da area de TIC, propiciando oportunidades de crescimento profissional
direcionadas aos servidores do quadro permanente do érgdo, com vistas a retencdo de talentos”;

CONSIDERANDO a Resolugdo Administrativa n® 174/2016, do Tribunal Regional do Trabalho da 182
Regido, que Institui a Politica de Gestdao de Pessoas da area de Tecnologia da Informagao e
Comunicagao — TIC;

CONSIDERANDO a Portaria N® 211/2021, do Conselho Nacional de Justica, que dispde sobre o indice
de Governancga, Gestdo e Infraestrutura de Tecnologia da Informacdo e Comunicacdo do Poder
Judiciario (iGovTIC-JUD), para o sexénio 2021-2026;

CONSIDERANDO a Auditoria Interna n® 3/2018, da Secretaria de Auditoria deste Tribunal, que
recomendou a Secretaria de Tecnologia da Informagdo e Comunicagcao - STIC e a Secretaria-Geral de
Governanga e Estratégia - SGGOVE que estabelegam, com o apoio da Alta Administracdo, mecanismos
que assegurem a plena aplicacao da politica para gestao de pessoal de Tl, considerando o portfélio de
projetos e servigos; e

CONSIDERANDO a Resolugao Administrativa TRT 182 n® 160/2016, que dispde sobre o teletrabalho no
ambito do Tribunal Regional do Trabalho da 182 Regiao,

RESOLVE:

Art. 12 Fica instituido o Modelo de Metas e Desempenho para Servidores de TIC no a&mbito do Tribunal
Regional do Trabalho da 182 Regido, conforme Anexo desta Portaria, disponibilizado na Biblioteca Digital
desta Corte, no link https://bibliotecadigital.trt18.jus.br/handle/bdtrt18/31883.

Art. 2° As alteracbes no Modelo de Metas e Desempenho para Servidores de TIC, aprovadas
formalmente pela Presidéncia do Tribunal, serdo inseridas, pela Secretaria-Geral de Governanca e
Gestao Estratégica, diretamente no contetdo acessivel pelo link referido no art. 12 desta Portaria.

— GERALDO
==| RODRIGUES

DO
NASCIMENTC
31/01/2024 12:32



Art. 32 Esta Portaria entra em vigor na data de sua publicacao.

Publique-se no Diario Eletrénico da Justi¢ca do Trabalho.

(assinado eletronicamente)
GERALDO RODRIGUES DO NASCIMENTO
Desembargador-Presidente
TRT da 182 Regiao
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1. TERMOS E ABREVIACOES

Versiio 1.0

Tabela 2 - Termos e abreviacies
Termo Descricao
ooy Comité de Governanga e Gestao Participativa
LGTIE Comité de Gestho de Tecnologla da Informario e Comunicacio
CNJ Conselho Nacional de Justica
CE[T Conselho Superior da Justica do Trabalho
ENTIC.ILR Estratégia Macional de Tecnologia da Informacio ¢ Comunicagio do Poder Judiciario
IGoyTICIUD Indice de Governanca, Gestio e Infraestitura de TIC do Poder Judiciario
PRTIG Plang Diretor de Tecnologia da Infermacio e Comunicagio
SGOOYVE Secretaria-Geral de Governanca e Gestao Estratégica
gy | Secretaria de Tecnologia da Informacio @ Comunicagiao
TIC Tecnelogia da Informagao e Comunicaciio
TRTLE Tribunal Regional do Trabalho da 189 Regiao
Mutas de Dussmpanhe parao Peasoal de TIC THT 18 Ruglla B
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2. INTRODUCAO

No medelo antigo de se prestar servigos, a produtividade de um servidor era confimada com sew mero comparecimento ao local de trabalhe,
concentrado em um computador, trocando informacdes, reunifes acontecendo e tudo o mais. No entanto, percebeu-se que os critérios unicamente visuais podem
"mensurar” a atividade, mas ndo a contribuicio real. Com isso, chegou-se 3 condusio de gque uma gestio por resultade seria mais eficiente e, assim, surgiu a
necessidade deum novo modelo para que se obtenha uma justa e real averignacio da produtividade e contribuicio entre os colaboradores daorganizagio.

A gestio por resultados & uma metodologia que tem como finalidade direcionar as atividades dos servidores para o alcance dos objetivos
institucionais, alinhande as expectativas e avaliando a entrega de forma mais cbjetiva e transparente, sendo que o resultado corresponde a0 cumprimento
especiico relative 4 consecicio de metas individuais a4 serem estabelecidas entre gestor e subordinade, preferencialmente com base nos objetivos estratépicos,
Paralelamente também existe a gestio por competéncia que é uma metodologia com proposito de sugerir caminhos que incrementem os processos de gestio de
pessoas, de forma que haja um efetive aproveitamento dos talentos, por melo de parimetros fidedignos para avallacio de desempenho, selecio, alocacio de
pessoal, desenvolvimento individualizado e valorizacio de servidor, e, ainda, de eritérios objetivos quanto 4 ocupaciio de carges ou funches.

Competéncias e resullados possuem abordagens diferentes, todavia complementares. A unido destes dois modelos tira o foco do cargo [que costuma
ter uma descricdo mais estatica, o que pode tender ao engessamento e & estagnacio) e passa & olhar o servider de uma forma mais integra: o foco passa a ser o
conjunto de competénclas que ele tem (ou precisa ter) para desempenhar suas atribuigbes e alcangar os resultados desejados, considerando o posto de trabalho
gue OCupa na organizacio. As competéncias podem ser compreendidas como o conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes, observadas por meio de
indicadores de comportamento, que geram resultados e contribuem para o alcance dos objetives estratégicos, Elas devem ser mapeadas, avaliadas e
desenvolvidas. ] os resultados correspondem a entregas especificas relativas a3 consecucio de metas individuais ou atividades desenvolvidas pelo servidor e
devem ser avaliados periodicamenta,

A ideia principal deste modelo é desenvolver uma metodologia com foco nos resultades com a finalidade de direcionar as atividades dos servidores
para o alcance doz objetivos institucionals, alinhando as expectativas e avallando o resultade de forma mais objetiva e transparente, A gestio de resultados &
primordialmente uma ferramenta gerencial, que tem como objetivo complementar a avaliacio de competéncias, possibilitande uma visio ampla do desempenho
do subordinado para @ gestor ¢ para o proprio servidor. Essa avallacio, dentre outros aspectos, norteard as prioridades de desenvolvimento de cada avaliade.

Uma vez amadurecida a gestao por resultados idealizada por este projeto, pretende-se comunica-lo com o projeto de gest3c por competéncias,

Fetas de [esempenia para o Fessoal d= TIC TET 182 Resizn .
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3. FUNDAMENTAGAO LEGAL

A elaboracio de um modelo para avaliar o desempenho dos servidores de TIC esta prevista na Politica de Gestao de Pessoal de TIC, Resolucdo TRT18 N®
17472016, 0 §1%do Art. 79 da referida norma preve que os servidores lotados nas unidades de TIC terfio o desempenho avallade periedicamente com relagiio an
cumprimento das metas estabelecidas. Este mesmo artigo, contempla ainda que a avaliacao de desempenho mencionada sera considerada na indicagao de
servidores de TIC para o exercicio de fungio comisslonada e carge em comissiio.

0 assunto em questao foi achado de auditoria interna neste regional (Relatorio de Auditoria n® 3/2018, PA S15D0C 6746, 2018), gue recomendou a 311 e
i SOGOVE que estabelecam, com o apoio da Alta Administracin, mecanismos que assegurem a plena aplicacio da politica para gestio de pessoal de TT, bem como
a eriacio e implantacio de politica formal para avaliacio @ incentivo ao desempenho de gestores @ témicos de T1,

0 artigo 25 da Estratégia Nacional de TIC do Poder Judiciario - ENTIC-{UD, Resolucso CNJ M, 370/2021, recomenda que © drgao busque implementar
Instrumentos de recenhecimento e valorizacio dos servidores da drea de TIC, propiciando oportunidades de crescimento profissional direcionadas aos
servidores do quadro permanente do 0rgao, com vistas a retencao de talentos. Importante ressaltar ainda que a referida estrategia criou o GeyTIC-JUD, que &
um indice utilizade para aferir a gestio e governanca dos processos de TIC dos drgfos do Poder Judicirio. Este indice contempla perguntas diretas relarionadas
a definigao formal de metas especilicas para os gestores e técnicos de TIC e a revisio anual dos critérios de desempenhe exigidos, bem como da definicio das
competéncias técnicas e gerenciais. Além disso, questiona se o Orgao busca implementar instrumentos de reconhecimento & valorizagao dos servidores da drea
de TIC propiclando eportunidades de crescimento profissional e a retengdo de talentos,

Por fim, a Resclugao Administrativa M2 160/2016, que regulamenta o teletrabalho no dmbite deste Tribunal, prevé que a restricao de 30% da unidade
para teletrabalho nio se aplica aos servidores de tecnologla da informaglio. Dessa forma, urge uma metodologla que possa avallar, de forma efetiva, os resultados
dos servidores em regime de teletrabalho.

4. OBJETIVOS
Estio entre os objetivos deste trabaltho um modelo para estabelecimento & acompanhamento de metas de desempenho para o pessoal de TIC do TRT18
[etmy de Dassmpenbn pars o Peenasl e TIC THT 182 flagic I
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Em filtima anilize busca-se:

P2

-

Atender 2 conformidade com os normatives e recomendagbes de auditoria mencionados na Justificativa;

Favorecer umn bom desempenho da drea de TIC por melo do alinhamento estratégico e acompanhamento do desempenho de seus servidores;

Possibilitar a implementagao de instrumentos de reconhecimento e valorizacao dos servidores da area de TIC tendo em vista que a avaliagao de
desempenho e metas é o primeiro passo para possivels contrapartidas financeiras [como a Gratificacio de Atividades de TIC que tem sido debatida sm
ambite nacional);

Propiciar oportunidades de crescimento profissional direcionadas sos servidores do quadro permanente do drgio, visto que a maturacio do processo de

de TIC para o exerciclo de fungio comissionada e cargo em

avaliacio ¢ ps registros perados poderio ser considerados na indicagho de servidor
Comissao;
Retencin de talentos devide & possibilidade de um melhor plansjamento de carreiva, gestio mails transparente & empenhada na valorizacko dos

servidores da carrelra de TIC

5. METODOLOGIA

A metodologia adotada para o acompanhamento das metas e resultados para os gestores e técnicos de TIC devera ser compativel com o sistema de Gestao

por Competéncias ji em andamente neste Tribunal. Tambem deve preconizar uma abordagem inicial simplificada e evolutiva (ciclo PDCA) de forma que possa

ser evoluida paulatinamente conforme o processo amadureca. Um outro aspecto importante & que o estabelecimento das metas & definicio dos resultados

esperades deve ser adaptado a cada servidor, bem como 3 metodologia de trabalhe do gestor. Por fim, o mals Importante & que represente verdac

{ramente wm

instrumento para avancar na consolidagao da area de TIC como uma area voltada para o suporte, automagao e inovacao do trabalho no TRT18.

PLANEJAR
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CHECAR

Figura 1 - Ciclo POGA para aplicapdo ¢ evolugio da metodolagio

A seguir, sa0 descritas as caracteristicas das metas, as responsabilidades do gestor, dos subordinades, e também a forma de medigao e acompanhamento

dos resultados, além da elaboracio do plano de desenvolvimento individual

5.1. Estabelecimento de metas entre pestor e servidor

Na primeira fase do processe, o gestor se reunird com o servidor para estabelecimento das metas que serdo acompanhadas no decorrer do ano. Para isso
devem ser consideradas as atlvidades relacionadas ao posto de trabalho ocupado pelo servidor. As metas escolhidas devem ser registradas em planilha conforme
o modelo mostrado na tabela 3. Quanto z0s gestores, sua meta serd atrelada as metas de seus subordinados, sendo o seu resultado a média dos resultados

alcangades pelos servideres sob sua responsabilidade.

5.1.1. Das caracteristicas das metas € do processo de definigdo
A definicio das metas deve refletic o desempenho esperado de cada pessoa, sendo que dois servidores ocupantes de um mesme posto de trabalho

poderdo ter metas diferentes, uma vez que devem considerar as caracteristicas individuais como experiéncia na funcio, formacio ooupacio ou nao de funcio
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comissionada, entre outras gue possam ser relevantes para os propésitos esperados [definidos nos objetivos deste documenta):

Metas indviduais s3o resultados que o servidor deve alcancar ao longo de um perfodo. Estio associadas ao portfolio de projetos, services e atividades
desenvolvidas pelo servidor em seu posto de trabalho. Deve necessariamente estar alinhada com os planos estratégicos, taticos e operacionais relacionados &
drea e também as competénclas definidas para o posto ocupado pelo servidor.

A elaboragae das metas observara os cinco critérios SMART, acronimo formade pelas iniciais das palavras inglezas gpecific (especifica), meazurable
(mensuravel), attainable (alcancavel), relevant (relevante) e fme-baund (com prazos definidos). SMART - A meta deve sor:

® Specific (especifica): mencionar especificamente o resultado a ser alcangado:
Measurahle (mensurivel): ser quantitativa e deve haver possibilidade de seu acompanhamento;
Aftainable (alcancavel): possivel de ser atingids;
Relevapt (relevante]): contribuir para o resultado da organizagio
Time-bound (temporal): ter um prazo de conclusio definido e também ser passivel de acompanhamento ao longo do tempo.

S M'A R

mensurable achievable relevant

especifico  mensuravel | alcancavel relevante

Figura 2 - Acrénimo SMART

Adicionalmente, as metas escolhidas devem atender aos seguintes requisitos:

1. Devem ser elaboradas de duas a cinco metas individuais que serdo avaliadas quadrimestralmente], com um periodo de apuracso anualf.

A coprer b v el e o it e o g o g e v e s e b s s i e e v i sy s e e e e ks b e o 0 e B g e 0 e gl s e bk e
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2. As metas devem ser passiveis de avaliacao e apuracao parcial a cada quatro meses e total a cada doze meses. Excepcionalmentes, por necessidade
do servico ou reavaliagio por parte do gestor, as metas poderao ser replanejadas ou ter sau prazo de cumprimento prolongado.
3. Gestore sarvidor devem cuidar que as metas sejam distinguidas em sua relevincia por meio de pesog, sendo 2 soma dos pesos de todas as metas
individuais do servidor igual a 10,
4. Noscasozde afastamentos legais, as metas devem ser ajustadas proporcionalmente ao tempo de afastamento.
5. O percentual apurado para cada meta serd enguadrado nas seguintes faixas (conforme figura 3):
@ Nio atingiu (0-25 %)
® Afingiu insatisfatoriaments [26-50 %)
@ Atingiu parcialmente (51-79%)
® Atinglu plenamente [§0-100%)

Nao atingiu Atingiu N y Atingiu

insatisfatoriamente : 3 4§ plenamente
(26% a 50%) ' , (B0% a 1009

Figura 3 - Faixas de cumprimento da meta

5.2, Accompanhamento das metas estabelecidas com feedbacks e registros;

As metas de cada servidor serdo avaliadas pelo gestor imediato quadrimestrahmente nos meses de abril, agosto & dezembro de cada ano. Tal avaliacao
devera ser documentada, por meio de um relatorio simples feito pelo gestor com informactes acerca do cumpriments ou nac. Para metas com periodicidade
diferente [semestral, anual etc], sugere-se que seja realizada uma adaptacio por parte do gestor, quebrando-as em metas menores, por exemplo. Na hipotese de
nao cumprimento das metas (resultado diferente de "Atingiu plenaments”), ¢ gestor dever fazer uma reunido individual com o servidor para compreender os
motivos do ndo cumprimento, pensar em estratégias para fomentar o cumprimento na préxima avaliagio e constar tais informacses no documente de avaliacio.
O referido relatdrio deve ter o aceite do subordinado e de gestor e devera conter no minlme as respostas par as segulntos guestbes:

1. As mestas foram adequadas?
2. Que dificuldades foram encontradas no cumprimento da meta?

Patan de Gessmpenin para o Pesanal de T BT 112 Kemdo a

_-\’ Biblioteca
)" Digital



)

Versfio 1.0

3. Que mudancas s30 necessarias na roting de trabalho do servidor, da chetia ou da unidade para favorecer o cumprimento dameta 7

5.3. Tabelas exemplificativas da avaliacio

ATabela 3 exemplifica e simula a avaliagio das metas definidas de um servidor ficticlo. Este exemplo demonstra a avallagio anual do servidor, subdividida
em guadrimestres (periodo definido para avaliacdes). Cada linha da tabela contempla informagies da meta, da medicae aferida no fim do periode, do resultado

percentital alcangade, do pesa da meta.

A seguir esta uma breve descrigao dos campos:

Quadrimestre: periodo avaliativo cormespondente a0 que se esth registrando.

Descricao da Meta: descricac do que sera observado e o resultado gque se espera alkcancar.

Meta: valor alvo gue se espera alcancar como resultade da medigao da meta descrita,

Medigao: Cormesponde ao valor efetivamente obtido na observacac do periodo avaliado para cada meta descrita (quadrimestre). Devera ser
preenchida pelo gestor de forma que os resultadas possam ser medidos ao fim do quadrimestre. No exemplo em tela. para a meta mostrada nas
tabelas 3: * Atender uma média de pelo menos 50 chamados no més”, o gestor optou por definir wma meta quadrimestral com afericio mensal.
Assim ele precisard fazer a média dos valores medides no quadrimestre para obber a medigiio final.

Resultado Parcial: eqguivale ao percentual obtido da meta no periodo de medicao (razac entre o resultado akcancado da meta), gue podera variar
de 0 a 100%. Vale ohservar que mesmo que o avallado supere a meta, serd conslderado 100%, conforme demonstrado na meta “Atender uma
meédia de pelo menos 50 chamados no més” [Tabela 3b - Exemplo Segundo Quadrimestre).

Peso: tem a finalidade de diferenciar uma meta de outra levando em consideragio o grau de importingia, relevanecia, prazo ou qualquer outra
waridvel que o gestor entenda pertinente. Importante destacar gue, conforme a metodologia definida no item 5.1.1, o gestor possui 10 pontos
para sergm distribuldos entre as metas definidas.

Resultado Ponderado: equivale numericaments 3 pontuagio gue determina o guanto da meta foi atingida pelo avaliado, levando em
conglderagiio sua performance e o peso da meta. Este valor serf usado para obtengio damedigie do resultade parcial do quadrimestre.

Status do Comprimento: refere-se ao remaltado final da medicio colocada na escala demonstrada na figura 3.

Cabe destacar a meta “Realizar pelo menoes 16 h de cursos de TIC no periodo” que provavelments serd wna meta padrao para todos os servidores de TIC,

tenda em vista que ha um Indicador de PRTIC coma meta de que cada servidor se qualifique em pelo menos 30 horas porano. Qbserva-se que ha uma meta de
Mrtas de Desempenhe pacn o Prsssal de TIC THT 182 Regin .

Biblioteca
Digital

Fonte: Diario Eletronico da Justica do Trabalho: Caderno Administrativo [do] Tribunal Regional do Trabalho da 18 Regido, Brasilia, DF, n. 3901, 31 jan. 2024.



)

Versdo 1.0
30 horas para para o ano, todavia, ela podera ser cumprida em um Gnico més ou subdividida entre oz 3 quadrimestres. Ficara a critério do gestor definir a meta

de realizacio dos cursos, obhservando o quantitativo minimo de 30 horas/ano.

Quadgi- Descrigio da Meta? Meta ';:l' Resultado Parclal ":' 'm""‘, : Status do Comprimento
‘:':::"d"“m” DLAE e, el romon 1 L Rxnadnn 0 | 40 B% [40/50°100) 4 320 (B0*4] Atingin plenamente
Cumprr 2 ANS de. pelo menos 0% 9 | 80 | sssowsomorion) | 4 SHns Atingin plenamente
FRIMEIRD {Bﬂ,ag"'t]
] : p—
Realizar pelo menos 16 hde cursos de TIC na periode | 16 5 31,25% (57167100 2 | sasqanasey hm!m:'l"mﬂ::mmu
Resultado parcial quadcimestre (média poaderada dos resultados ponderados) : (320+355 56+62.5] /10 T3.80% Atlnglu parcialmente
Duadi- Descrigtio da Mera! Meta ";:‘ Resultado Parclal ':'" 'WI : Starus do Camprimento
SEGUNDO i‘g"“’" s média e pelo menod 50 chamados no o | o m‘;m 4 | 400Q00*4) Atingin plenamente
Cumprir o ANS de pelo menos 90% 90 | 85 | ossdseqesmori0n) | ¢ {:f 14?6*] Al ploaxmente
Realizar pz'ln-mem:; 21 hd= cursos de TICno pel'wdu 25 [1] (1] 2 (1] lliuq.ﬁnaiu
it Fos et & wme g ok e | e sk ek de cods mnoke dhe 7 mdes s ey s
i Mt P dofre 3 T, 3 e gk e ne e arnrelass ppersde S s mnady, di T oAl £ m s aTieEE
Matas da Dus sitipestiben psara o Puisoal dae TIC TRT 152 Rk 12
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m Deserlgio da Mata® Meta ';:' Resultado Pareial ':" :9"}““" II : Status do Compriments:
I:ﬂn'l.I;'n-d:r uma médiade pele menos 30 chamades no 20 27 008§ (27/30°100] 3 270 (90°3) Abligar st
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5.4. Elaboracio de plano de desenvolvimento individual (PDI) do servidor

0 Plano de Desenvolvimento Individual (BRI} & uma estratégla para acompanhar e fomentar o desenvolvimento dos servidones. 1sso deve ser felto: por
meio de atividades direcicnadas para tragar uwm caminho de desenvolvimento gradativo, possibilitando o aprimoramento das habilidades profissionais & até
mesmo pessoais, Na elaboragao do plano de desenvelvimento individual, serd n ia & utilizacdo das informagdes contidas nes relatdrios preenchidos a cada
gquadrimestre, bem como os mapeamentos das competéncias para o carge gue o servidor ocupa ou que vird a ocupar. Além disso, devem ser seguidas as

orlentagdes a seguir:
1) Para os servidores que conseguirsm oumprir suas metas, 2o final de wm ane, fica a critério do gestor registrar observagbes pertinentes ou elogios na
planilha de acompanhamente, bem come eloglos nos assentamentos funclonals,
2] Para os servidores que ndo conseguirem cumprir suas metas, o plano de desenvolvimento individual deverd ser criado pensando nos motivos que o

Impediram de cumprir suas metas, estratégias para uma melhoria de prestacio de servigos, plano de acio, organizagio de prioridades e, por fim,
desenvolvimento de habilidades indispensiveis para o exercicio de suas atribuicdes e cumprimento das metas, também consideradas as
competénclas mapeadas para o cargo.

Alguns dositens recomendadoes para o PR estao listados a seguir:
1. Objetives de curto, médio e longoe prazo para o servidor;
2, Capacitapdes recomendadas;
3. Lelturaz recomendadas;
4. Atividades a serem treinadas pelo servidor;
A Tabela 4 exemplifica o modelo de Flano de Desenvebrdments Individual que devera ser preenchido pelo sarvidor que nio atingr as metas estabelecidas.
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6. CONSIDERACOES FINAIS

A primeira etapa deste trabalho consistiu na defini¢ao de uma metodologia para registng & acompanhamento das metas individuais dos servidores. Neste
sentido, foi feito um henchmarking em que tomou-se como base o manual do TST para “Gestao por Competéncias e Resultados” cuja producio foi coordenada

por Danilla Fonseca Godoy Veloso. A equipe optou por fazer utna versio mais ensuta, visando neste primelro momento somente a definicio da metodologia pars
definigiio e acompanhamento das metas e resultados. A gestio por competéncias | & parte de um projeto piloto na §GPE e deve ter uma interseccio posterior
com este processo, o qual tratard especilicamente das metas de desempenho para o pessoal de TIC

Foi feito também um trabalho de reunides informais com alguns gestores para levantamento do gque ja @ realizado na Secretaria de Tecnologia da
Informacioe do TRT18 em termos de acompanhaments de metas e resultados,

6.1 Reavaliagio da metodolegia / Evelugio e padronizagio

Ap final de cada ciclo completo de apuragio a equipe de Governanga de TIC devera conduzir uma anilise erftica da metodologia e, se necessario, realizar
uma revisio culdadosa visando que selam atingldos oz obletivos definidos na seciio 4. Esta revisho deverh considerar as divetrizes estratégicas vigentes e serd
submetida an Comité Gestor de TIC [GGFIC) o qual cuidard para que a metodologia seja paulatinaments aprimorada, buscando otimizar, automatizar e
padronizar 0 processo sempre que possivel, A analise critica anual nio impede que haja outras revises intermedidrias sompre gue se julgue necessario,
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