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1.Apresentacéo

O preserie relatorio apresenta os dados relativos a Avaliacdo deripesbo
por Competéncias do Tribunal Regional Eleitoral do Bimnde do Norte (TRE/RN).
Esses dados correspondem a Analise Documentalerdifidacdo e Avaliacdo dos
Indicadores de Desempenho por Competéncia levanthdante as oficinas realizadas
na instituicao.

O Termo de Execucdo Descentralizada n°® 01/20TRE/RN firmado entre o
Tribunal Regional Eleitoral do Rio Grande do Naete Universidade Federal do Para
(UFPA) é uma das acgbes desenvolvidas pelo TRE/RNmddo a viabilizar a
implantacdo do modelo de gestdo por competénaastégia utilizada pela equipe de
Gestdo de Pesssoas para o alcance dos objetiveségisbs, descritos nMapa
Estratégico da Justicao Eleitoral do RN 2@Dg0 (Figura 1), “Melhoria da gestéo e da
governanca de pessoas’ e do desdobramento da cadeia de valor que visa “ Captar, gerir,
desenvolver e motivar os servidores e colaboraddoeérgdo, a fim de que possam
desempenhar as suas atividades com competénaatarpservicos com foco nas metas
institucionais”.

Este relatério é o resultado de agdes voltadas @aesenvolvimento de seus
servidores que estdo sendo desenvolvidas pelo TREZR visa a identificacdo de
indicadores comportamentais tendo como foco azaego da avaliagdo de desempenho
por competéncias, avaliacdo esta que poderd sabwdi processos decisérios da
Gestéo de Pessoas do TRE/RN. Esses processosninctusistemas de Treinamento,
Desenvolvimento e Educacéo, Abertura de ConcuRsedimensionamento da Forca de

Trabalho, Andlise e Gestdo de Cargos, Desenvoltordm Carreira, entre outros.
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Mapa Estratégico da Justiga Eleitoral do RN 2016-2020
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Figura 1: Mapa Estratégico da Justica Eleitoral RN 2016-2020, com adaptagdes.

1.1 ComolLer Este Rdatorio

O relatério aqui apresentado deve ser compreenciisioo um conjunto de
ferramentas Uteis ao planejamento e decisdo sslpeooessos de gestdo de pessoas no
TRE/RN, inicialmente no que tange as necessidagdeapacitacdo dos servidores, no
entanto também pode contribuir com outros subsis$egastao de pessoas.

A Introducd@o deste relatério apresenta uma brewergdo e discussdo das
bases tedricas que fundamentam o trabalho aquseapeelo, permitindo ao leitor
compreender o tema tratado e seus significados.

A Metodologia indica o detalhamento dos passoszesids para a execugdo do
Projeto de Avaliagdo de Desempenho por CompetérdiasTRE/RN. Além de
apresentar o processo, esta se¢do tem como oljeti@l fornecer subsidios para que
futuras equipes possam conduzir, com segurangas6agmos ciclos de levantamento
dos indicadores comportamentais e de avaliacdcsd watar de um processo sensivel a
mudancgas organizacionais a avaliagdo de desempuiaveoser continua repetindo-se
periodicamente o ciclo e mantendo atualizado ossldd indicadores da instituigao.

2
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A terceira parte busca realizar uma Avaliacdo Gdoal Resultados, partindo
tanto das lacunas identificadas nos indicadoredesempenhoquanto do numero de
pessoas que deverdo ser capacitadas. Essa arféliseeosubsidios para decisdes
estratégicas e disponibiliza recomendacdes a marsirdados levantados, mas deve-se
ter clareza de que as decisdes finais sempre cabgmirigentes e setores competentes
do 6rgédo, que podem acrescentar os dados aqueafades como elementos a serem
considerados junto as definigbes politicas, finmasee econdmicas pertinentes a
realidade do 6rgao.

A quarta parte descreve os Usos da Avaliagdo derb@anho, oferecendo ao
leitor uma introdugdo sobre como utilizar os dagosduzidos pela avaliagdo de
desempenho em diferentes subsistemas de gest@ssieap. Note-se que, longe de ser
um tratamento extensivo sobre o tema, esta segdosuidstitui 0 aprofundamento
tedrico e técnico para lidar com os processos diigele pessoas - apenas oferece ao

leitor subsidios para iniciar o trabalho.
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2.1ntroducéo

A Gestdo por Competéncia para a Administragcao €allidii instituida no Brasil
por meio do Decreto n° 5.707, em 23 de fevereir@afs. Que fundamenta a Politica
e as Diretrizes para o desenvolvimento de Pessoaddinistracdo publica federal
direta, autarquica e fundacional.

Essa politica tem por finalidade a melhoria dai@ficia, eficacia e qualidade
dos servigos publicos prestados ao cidadéo; o delsemento permanente do servidor
publico; e a adequagdo das competéncias requetataservidores aos objetivos das
instituicdes, tendo como referéncia o plano plw&n

O Decreto destaca a importancia de realizar aglatles de capacitacédo e o
desenvolvimento profissional dos servidores publifamlerais por meio do modelo de
Gestéo por Competéncias. Tal modelo tem sido ingudlanpor instituicBes publicas
brasileiras com o objetivo de planejar, captaredeslver e avaliar, nos seus diferentes
niveis, competéncias necessarias para a obtenganedas organizacionais (Brandao &
Guimaraes, 2061 Carbonegt al, 2009).

Outro marco legal, para essa politica, & o Acorga2023/2013-TCU-Plenafip

este documento avalia a situacdo da governanga egedtio de pessoas da

! BRAJL Decreto n° 5.707, de 23 de fevereiro de 2006. Institui a Politica e as Diretrizes para o
Desenvolvimento de Pessoal da administragdo publica federal direta, autarquica e fundacional, e
regulamenta dispositivos da Lei n° 8.112 de 11 de dezembro de 1990. Diério Cficial, DF, 24 de fev. 2006.
Secao0 1, p.3.

2 Branddo, H. P. & Guimardes, T. A. (2001). Gestdo de Competéncias e Gestédo de Desempenho:
tecnologias distintas ou instrumentos de um mesmo construto. Revista de Administracdo de Empresas,
41(1), 8-15.

% Carbone, P. P,, Brandso, H. P,, Leite, 1 B. D., & Vilhena, R M. P. (2009). Gest3o por Competéncias e
Gestdo do Gonhecimento. Ro de Janeiro: Fundacéo Getulio Vargas.

4 BRAGL, Tribunal de Contas da Unido. Acdrddo n° 3023/2013. Plenario. Redator: Ministro-Qubstituto
Marcos Bemquerer Costa. Sessdo de 13/11/2013. Disponivel em <
www.tcu.gov.br/ Consultas/ uris/ Docs/ judoc/ Acord/ .../ AC 3023 45 13 P.doc> Acesso em 10
ago.2017.
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Administracdo Publica Federal, além de fazer algumeromendacdes referente a
Gestao por Competéncia.

No poder judiciario a Resolugéo n° 192, de 8 derdeai2013, dispdem sobre a
Politica Nacional de Formagédo e AperfeigoamentoSkwidores do Poder Judiciario,
essa Resolugdo tem como uma das finalidades oviddgemento profissional continuo
de competéncias estratégicas e essenciais patheriamela prestacéo jurisdicional.

Nesse contexto, essas normativas foram desenvsip@i@ que as instituicbes
publicas aperfeicoem e desenvolvam as competénetessarias para o alcance de seus
objetivos estratégicos. Assim, gerir por compené centrar o processo decisério na
captagdo, desenvolvimento e avaliagdo das compa$énecessarias para atingir os
objetivos de uma organizacéo, que podem ser megilos indicadores requeridos em
seu planejamento estratégico. Portanto, como o lmadeGestdo por Competéncias é
um processo dinamico é fundamental investir nai@géd constate de seus servidores.

Diversos modelos de avaliagdo podem ser utilizguklas organizages que
desejam implantar o modelo de Gestdo por Compet&n€iomo exemplo, podemos
destacar a avaliagdo por mdltiplas fontes ou 36@°waliagdo 180° que inclui dois
atores organizacionais: o préprio servidor e sestogeimediato. Para o presente
relatério, que objetiva realizar a avaliagdo deedg®nho por competéncias, se utilizara
da avaliagdo 180°.

A avaliagdo de Desempenho busca identificar, ddadm, as competéncias ja
bem desenvolvidas e, de outro, possiveis lacunasodgeténcias do profissional
avaliado. (Costa, T. D, Ramos, C. C. & Borba, A;LES?QI Dessa forma, avaliar o
servidor gera resultados que podem identificarseeracertos que possam ter ocorrido
durante as acbes de capacitacdo, e com isso, déaperfeicoamento constante do
sistema de gestdo. (BORGES-ANDRADE, 20020ONCALVES; MOURAO, 2019).

® BRAJL, Conselho Federal de Justica. Resolugao n° 192, de 2014. Dispdem dobre a Politica Nacional de
Formacao e Aperfeicoamento dos Servidores do Poder Judiciério. Disponivel em <
http://www.trtsp.jus.br/ geral/tribunal2/ Trib_Sup/ STH ONJ Res 192_14.html>. Acesso em 05 out. 2017.

© QOSTA, T. D, RAMOS C. C. & BORBA, A (2015) Avaliagdo de Desempenho por Competéncias. Salvador:
UFBA

7 BORGESANDRADE, J E Desenvolvimento de medidas em avaliacdo de treinamento. Estudos de
Psicologia, v. 7, Nimero Especial, p. 31-43, 2002.
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Assim, a avaliacdo de desempenho por competénmiascke subsidios para muitos
subsistemas de Gestdo de Pessoas, tais como:amentb e selecdo, carreiras,
treinamento e desenvolvimento, aprendizagem eotre
O modelo de avaliagdo de desempenho baseado emetémmips propde
diminuir a subjetividade encontrada em algumas &sroe avaliacdo através da criacdo
de indicadores de desempenho baseados em compstéamiportamentais, no qual as
competéncias sdo definidas a partir de comportareenbservaveis. (REMEDIO;
ENGELMAN, 2009).
Os indicadores de desempenho sé@o representad@agdres ou expectativas
de comportamentos, ou seja, por competéncias gl essenciais para a
organizagdo, descrita sob a forma de comportameguassiveis de observagdo no
ambiente de trabalho. (BRANDAO, 20%p
Para descrever indicadores de desempenho baseattimgreténcias sugere-se,
conforme Ramoset al (20167, a utilizacdo de trés termos: 1) verbo acrescdo
objeto de acdo, 2) condicdo e 3) critério de qadikd Cada termo traz uma
caracteristica diferente para o indicador, com@sgrtado no quadro 1 descrigdo de

indicadores de desempenho por competéncias.

Quadro 1: Termos da Descri¢édo de Indicadores de Desempenho.

Termos da Descricdo de Indicadores de Desempenho

Verbo + Objeto de Agéo Condicao Critério

Exprime uma acdo a sedndica a ferramenta oplindica um padrdo de qualidage
desempenhada peldnstrumento do qual o¢considerando satisfatério para

8 GONGALVES A.; MOURAQ, L A expectativa em relagéio ao treinamento influéncia o impacto das acdes
de capacitag@o? Revista de Administragdo Pablica, v. 45, n. 2, p. 483-513, 2011.

i REMEDIO, C C; BENGHMAN, S O Impacto da Avaliagio de Desempenho com Foco em
Competéncias na Empresa Publica. In: Congresso Virtual Brasileiro — Administragdo. 8., [S ], 2011.
Anais [S 1], 2011. Disponivel em: <http://www.convibra.com.br/2009.asp?ev=23>. Acesso em: 18 dez.
2011.

" BRANDAO, H. P. Aplicacdes do Mapeamento de Competéncias 4 Gest3o de Pessoas. In:
BRANDAO, Hugo Pena. Mapeamento de Competéncias. métodos, técnicas e aplicagdes em gest&o de
pessoas. SHo Paulo: Eitora Atlas, p. 70-99, 2012.

" RAMOS C G et al. Uma abordagem comportamental para a descri¢do de competéncias em uma
instituicdo publica federal. Revista Perspectiva, v.07, n. 01, p. 133-146.

6
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profissional no seu ambienterofissional necessita pafa execucdo do indicador.
de trabalho que seja passiyedxecutar a acao.
de observagdo e mensuragao.

A avaliacdo de desempenho deve ser considerada oostmmento para
identificagdo de aspectos que possam estar impedinccompleto ou adequado
aproveitamento dos seus recursos humanos e ndo comajuste de contas.
(BERGAMINI; BERALDO, 2012?). Assim, a gestédo do desempenho por competéncias
proporciona definicbes mais claras sobre as nefsess que precisam ser atendidas na
area de gestdo de pessoas ja que consegue apentaip, o ponto que o colaborador
ou servidor precisa desenvolver e/ou aperfeichaAiNA; FERREIRA, 20073).

2 BERGAMINI, C. W. & BERALDO, D. G. R Praticando a Avaliagio de Desempenho. Avaliagio de
Desempenho Humano na Empresa. Sio Paulo, SP: Atlas, 4 ed. 2012.

B LANA, N. S; & FERREIRA, V. C. P. Gestdo Por Competéncias: impactos na gest3o de pessoas, Estagio
dentifica Online, iz de Fora, n. 04, abr./mai. 2007.

7
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3.Metodologa

O projeto de Avaliagdo de Desempenho por Competérad TRE/RN aqui
apresentado foi realizado no periode junho de 2017 a dezembro de 2017. O
Laboratério de Gestdo do Comportamento OrganizatioiiGESTCOM, responsavel
pela operacionalizacédo do projeto, utiliza mulspiaetodologias para o levantamento e
identificagdo dos indicadores de desempenho popeténcias, um processo chamado
de Triangulagdo. Esse processo permite uma maior precisdo nodtadss do
levantamento e consiste na aplicacéo de trés metpds: (1) Anédlise Documental; (2)
Oficinas de levantamento dos indicadores e; (3)cApéo e Andlise de Questionarios
de avaliagdo de desempenho. O processo envolvesavéases, realizadas tanto pelo

TRE/RN quando pela UFPA, essas etapa estdo dssteitorma resumida na figura 2.

Avaliacdo de Indicadores de Desempenho por Competéncias
Instituicdio GESTAOM - UFPA

Assinatura
do Termo

Descentralizagdo do
Recurso
Andlise Ap o0d
. I Documental resentacio do
DISJOnIhI.hZa@O de material aos
érln.atednal para N gestores e demais
analise document: Preparagéo do servidores
material de
sensibilizagéio
- Disponibilizagio
Ma@gao das do material de
oficinas PP
sensibilizagéo
Realizagéo das
oficinas
Compilagéo dos
indicadores

desenvolvidos nas
oficinas

Disponibilizagédo
das Avaliagbes de
indicadores de
desempenho por
competéncias

Haboragdo
do Relatério
Final

Figura 2: Etapas da avaliacdo de indicadores de desempenho por competéncias
8
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Além da metodologia de triangulagdo, as fases agetor foram realizadas

conforme o plano de trabalho descrito no Termoxkecdo descentralizada.

3.1 Anéalise Documental

A andlise documental consiste em um método objetleodescricdo das
competéncias a partir da andlise da documentagihuzida pela propria instituicdo
mapeada (Brand&o, 2042 No caso do TRE/RN, essa etapa foi realizada liase nos
documentos institucionais disponibilizados pelaaaigacéo.

No inicio do processo, o TRE/RN encaminhou paran@ise os seguintes
documentos:

Cadeia de Valor do TRE/RNDesdobramento dos Processos;
[&] cadeia de Valor dBRE/RN — Diagrama;

[l Mapa Estratégico d6RE/RN (2016-2020);

Manual de CompeténciasvVolume I; e

Matriz de CompeténciasVolume II.

A andlise documental foi realizada no periodo dieoj2017 a agosto de 2017
com o objetivo de identificar categorias e desarebgetivamente, a partir da sugestéo
de competéncias, os documentos disponibilizad@sipsiitui¢éo.

A partir da andlise dessa documentagdo, foram ifibaatos possiveis
indicadores de desempenho descritos em trés cetegby indicadores administrativos;
2) indicadores pessoais; e 3) indicadores gerendtaises indicadores foram utilizados

como sugestdes para os servidores durante asagficin

“BRANDAO, H.P.Mapeameto deCompeténcis: métodos, técnicas e aplicagbes em gestéo de
pessoasSao Paulo: Editora Atta 2012.
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3.2 Divulgacao/Sensibilizacéo

Essa etapa foi conduzida no periodo de agosto &ié 2 hovembro de 2017
momento de finalizagdo das avaliacdes dos indiesdde desempenho. A fase de
divulgacéo e sensibilizagdo foi executada duramdie & conducao do projeto, desde
antes das oficinas de Mapeamento de Competénéiasfath do periodo avaliagdo dos
guestionarios de mapeamento ocorrido em 24 de rueede 2017. Esse trabalho foi
realizado pelo GESTCOM em conjunto com a equipgestfo de pessoas do TRE/RN.

Como estratégias de divulgagdo do projeto foralizados os seguintes mecanismos:

Cursos de apresentacéo do projeto para o Orgaoeligdo ao
tema - ministrados antes das oficinas;

[£] video de sensibilizacdo para a avaliagdo; e

(%] video tutorial para preenchimento do questionagiendicadores

de desempenho;

Umas das estratégias de divulgagdo e sensibiliziggmojeto foi a realizacdo
de cursos ministrados pelo Prof. Dr. Thiago Diast€e coordenador do GESTCOM-
tendo como tema A gestdo de Pessoas por Competdriddministracdo Publica,
esses cursos ocorreram no més de agosto, e aléwutigar e sensibilizar os servidores
para o projeto, auxiliaram na capacitacdo da eqdéénplementacdo do projeto no
TRE/RN. Durante o més de agosto ocorreram tambéerl&Zacdo de reunibes de

alinhamento do projeto.

Para divulgar e disseminar informacg6es referenteprajeto de Avaliagdo de
Desempenho por Competéncias, o0 GESTCOM produziaosidie sensibilizagdo e

tutorial. Esses videos foram:

Video de Divulgagdo do Projeto: Esse video apresenta o
projeto, identificando o que é a avaliagdo de deseimo por competéncia e
suas funcionalidades para a instituicdo. Além dig&teo convida todos os
servidores a participarem do projeto.

Video de Sensibilizagdo para a AvaliagdoO segundo foi a
publico para informar aos servidores as etapasjfderam realizadas e

prepara o servidor para o inicio do periodo daiay@ de desempenho,
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solicitando assim, a participacdo de todos os derss do TRE/RN. Esse
video foi divulgado de setembro a novembro de 2614 em que se iniciou

a avaliacdo de desempenho.

Video de Tutorial de Avalia¢édo:O ultimo video produzido teve
como objetivo orientar os servidores do TRE/RN dene ter acesso e
realizar sua avaliagdo no sistema GESTCOM. O videwial de avaliagdo

ficou disponivel durante todo o periodo de avabaga

3.3 Oficinas de Identificacdo de Indicadores Comportamentais

As Oficinas de Identificacdo de Indicadores Congrogntais das unidades
foram agendadas tendo como foco a identificacdoimtisadores comportamentais
individuais e atribui¢Bes das diferentes unidadesrdgao e ocorreram em setembro de
2017 no Centro de Operacdes da Justica Eleito@lE}, em Natal-RN.

As oficinas constituem uma metodologia participatiue favorece: (1) o debate
sobre os indicadores comportamentais individuaisesgrios a cada unidade,
aumentando a confiabilidade e qualidade dos indresddescritos; (2) a participacdo
do servidor da unidade, promovendo seu engajanmenpoocesso; e (3) a disseminacao
do conhecimento sobre a Avaliacdo de DesempenhGgpeténcias, sua importancia
e fases, permitindo a constituicdo de multiplicadam cada unidadeessenciais para

as demais etapas do projeto.

Os participantes das oficinas foram sugeridos pelaria instituicdo com base
no critério definido pelo GESTCOM - representantesn amplo conhecimento das
rotinas e responsabilidades da sua unidade. Adstaos nomes desses representantes,

as suas unidades e a data em que compareceraitirasofsta no Quadro 2.

Quadro 2: Unidades, datas e nimero de multiplicadores participantes das oficinas de mapeamento do
TRE/RN

NO
UNIDADES PARTICI REPRESENTANTES
PANTES
Natal/RN— 11 e 12 desetembro de 2017
Gabinete da 2 Felix Anténio Lirs Fialho Filho
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Presidéncia
Marta Alves DoRReis Almeida
(GABPRES)
Assessoria Judiciaria Alexandre Magnus Abrantes de Albugquerque
da Presidéncia 2 o ]
Rosemeri Ricken Vanderlinde
(AJPRES)
Assessoria de Erika dos Santos Zuza
Comunicacao e )
Cerimonial
(ASCOM/PRES) Renato Vilar de Lima
Assessoria Juridica Hercley Medeiros de Araudjo Fernandes
Administrativa da 2
o Jodo Paulo de Aratjo
Presidéncia (APRES)
Coordenadoria de
Controle Interno e ~ .
o 1 Hanya Pereira Rego
Auditoria
(CCIA/PRES)
Secg&o de Orientagdo Valdeir Méario Pereira
e Andlise de Gestédo 2
Yvette Bezerra Guerreiro Maia
(SOAGI/CCIA/PRES)
Secso de Auditoria Jorge Henrique de Almeida
2
(SAUD/CCIA/PRES) Maria Rosenilda de Oliveira Silva
Gabinete dos Juizes ) Carlos André Costa
(GABJC) Patrick Galvdo Dubut
Gabinete (GABEJE) 1 Solon Rodrigues de Almeida Netto
Gabinete da
o 1 Claudio Fernandes Bezerra de Mello
Quvidoria (GABOE)
Gabinete da
Corregedoria 1 Cesar Augusto Targino de Medeiros
(GABCRE)
Assessoria Juridica Marat Soares Teixeira
Correcional 2
(AJCRE) Angélica Pinheiro Sobreira Gondim
Coordenadoria de 1 Ana Esmera Pimentel da Fonseca
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Direitos Politicos e
Cadastro Eleitoral
(CDCE/CRE)

Secdo de Direitos
Politicos e Suporte as|
Zonas (SDPS)

Liranita de Oliveira Dantas Ribeiro

Secdo de Fiscalizacao

e Atualizacdo do

Cadastro Eleitoral

Renata Georgia Pinheiro de Souza

(SFAC)
Diretoria Geral (DG) Andrea Carla Guedes Toscano Campos
Gabinete da

Diretoria Geral
(GABDG)

Fernanda Aratjo Cruz Barbosa

Zeneide Lobato Reis da Silva

Assessoria Juridica
da Diretoria Geral
(AJDG)

Janaina Helena Ataide Targino

Raquel de Freitas Andrade Potier

Assessoria de
Planejamento e
Gestéo Estratégica

(ASPLAMDG)

laperi Gabor Damasceno Arbocz

Maria Ruth Bezerra Maia de Hollanda

Nucleo de Licitagbes
(NL/DG)

Adriano Fernandes da Silva

Secretaria de
Administracao e
Orcamento (SAO)

Marcos Lael de Oliveira Alexandre

Gabinete (GABSAOQ)

Nelma de Souza

Coordenadoria de
Apoio
Administrativo
(CAP/SAQ)

Ligia Rogéria Manigoba Ferreira

Secéo de
Conservagdo Predial
(SCP/CAP/SAO)

Adriana Yara Uchoa Barreto de Araujo

Secédo de

Conservagao Predial

Maria Auxiliadora Maciel Andrade
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(SCPICAP/SAO)

Secéo de Engenharia
(SENG/CAP/SAQ)

José Haroldo Machado Junior

Ronald José Amorim Fernandes

Secédo de Protocolo €
Expedicéo
(SPEX/CAP/SAO)

Maria Marly Frutuoso

Sérgio Leite

Secéo de Seguranca
Transporte e Apoio
Administrativo
(STAP/CAP/SAO)

Hilmar Fernando Luciano de Azevedo

Edson Guimaréaes Silva

Coordenadoria de
Material e
Patriménio (CMP)

Hermann Prudente Doria

Secéo de
Almoxarifado
(SALM/CMP)

Geovan Rodrigues Soares Lima

Riquelme Henderson Rocha da Costa

Secdo de Compras €
Servigos (SCS/CMP)

Ernesto Leca Pinto

Tania Adilza de Andrade Lima

Secéo de Gestédo de
Contratos
(SGCICMP)

Gildasio Sales da Silva

Carlos Augusto do Nascimento Vilanova

Secéo de Licitagéo,
Contratos e
Informagbes
Processuais

(SLCIP/CMP)

Solange Maria Fernandes de Azevedo

Geisa Macedo de Morais

Secédo de Patriménio
(SPAT/CMP)

Andrea Karla Menezes Protasio

Amaldo Rodrigues Lima

Coordenadoria de
Orgcamento e
Finangas (COF/SAO)

Glauber Raniere Alves

Secéo de
Contabilidade
(SC/COF)

Lindaci de Albuguerque Maranh&o da Silva

Maria da Guia de Aradjo

Secéo de Execugdo

Antonia Ferreira de Oliveira

14




AVALIAGAO DE DESEMPENHO POR COMPETENCIAS TRE/RN
RELATORIO FINAL — DEZEMBRO — 2017

Orgamentaria e
Financeira
(SEOF/COF)

Sandra Maria Godeiro Andrade Gomes

Secédo de
Planejamento
Orcamentario e
Financeiro
(SPOF/COF)

Nelson de Queiroz Oliveira

Radi Medeiros do Nascimento

Coordenadoria de
Gestéo de

Informéatica

Liliane Priscila Bezerra da Silva Miranda Gomes

Natal/RN— 14 e 15 de setembro de 2017

Secretaria Judiciaria
(89)

Sheila Maria Carvalho Bezerra De Araujo

Sivanildo de Araljo Dantas

Gabinete da
Secretaria Judiciaria
(GAB/SJ)

Giovanna Lanzillotti Martins Soares

Secéo de Arquivos
(SAICGI)

Simone Andreia Fernandes

Tibério Graco Lins Diniz

Secdo de Biblioteca €
Editoragéo
(SBE/CGI/SJ)

Ana Paula Vasconcelos do Amaral e Silva Aradjo

Jodo Raimundo Leite Neto

Carlos José Tavares da Silva

Secéo de
Jurisprudéncia e
Legislagéo
(SJIDP/CGI/SJ)

Ana Carolina Villar Ramires Ribeiro Dantas

Anni Chyara de Lima Avelino

Coordenadoria de
Atuacéo,
Distribuicao,
Processamento e
Partidos (CADPP/SJ)

Ticiana Christina Carlos Lopes

Secdo de Analise de

Contas Eleitorais e
Partidarias

(SACEP/CADPP)

Emmanuel Mabelmo Pires dos Anjos

Juliana Vieira Costa de Aguiar
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Assessoria Juridico-
Administrativa da
Presidéncia (APRES)

Ana Paula Pinheiro Fonseca Gurgel do Amara
(OUVINTE)

Secé&o de Apoio a
Cortes e Taquigrafia
(SACT/CADPP)

Ana Paula AraGjo Tavares

Secédo de Atuagao e

Sheila Mayra de Araujo Lins Melo

Distribuicéo
(SADICADPP) Fabiola Coutinho Silveira Filgueira
Secéo de Carlos José de Oliveira Bonifacio Feitosa

Processamento de
Feitos (SPF/CADPP)

José Eduardo Raquel

Zonas da Capital

Eraldo Morais de Macedo

Rilton Baracho da Silva

Zonas do Interior

Gil Ricardo Alves

Antdnio Klaus Vilas Boas de Souza Silva

Gestédo de Pessoas
(SGP)

Vivianna Camara Tavares de Sena Fernande

Gabinete da Secéo dg¢
Gestéo de Pessoas
(GAB/SGP)

D

Devania Araljo de Figueiredo Varella

Joseri Trajano da Silva

Coordenadoria de
Pessoal (CP/SGP)

Servidor ndo compareceu na oficina.

Secdo de Assisténcig

Médica e Saude
Ocupacional

(SAMS/CP/SGP)

Nayara Frota Rosado Gondim

Fernanda Thelma Maciel da Silva

Rafael Heitor Nunes de Rubim Costa

Waldylécio Souza da Silva

Secédo de Gestédo de
Beneficios
(SGBI/CP/SGP)

Marcelo Dantas Teixeira

Elisabeth Rezende Fernandes Queiroz

Secéo de Informagdes

Processuais

Paula Roberta Gongalves de Carvalho Farcig

Claudio dos Santos Rodrigues

Secédo de Gestédo de

Simone Maria de Oliveira Soares Mello
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Autoridades e
Servidores Externos
(SGAE)

Eliete Mota de Oliveira

Secdo de Registros
Funcionais (SRF/CP)

Marcello Correia de Castro

Flauber Kley Araudjo Candido

Coordenadoria de
Desenvolvimento

Organizacional

Paulinéa Marise Lima de Araljo

(CODES/SGP)
Secdo de Capacitacé Any Izabel Souto Silva de Azevedo
(SCAP) André José Lins Leal

Secéo de Lotacéo e
Gestao de
Desempenho (SLD)

Elizangela Isidoro da Silva

Coordenadoria de
Pagamento (COPAG)

Célya Lopes Santos

Secéo de Calculos e
Conferéncias (SCC)

Ricardo Moraes

Sinval de Andrade Vasconcelos

Secédo de Folha de
Pagamento (SFP)

Henrigue Melo da Silva

Josiel Freire Lopes

Secretaria de
Tecnologia da
Informacéo (STIC)

Marcos Flavio Nascimento Maia

Gabinete e Apoio a
Planejamento e
Gestéo da STIC
(GAPGI/STIC)

Dina Marcia de Vasconcelos Maranhdo da Cam

Maria Teresa Farache Porto

Coordenadoria de
Logistica de Eleigdes
(CLE)

Tyronne Dantas de Medeiros

Secdo de Sistemas €
Apoio as Elei¢Ges
(SSAE)

Thompson de Oliveira Souza

Ivanilda Silveira Silva

Secdo de Urna

Douglas Santos
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Eletronica (SUE) Marilia Silveira de Medeiros Barros Dantas

Coordenadoria de
Infraestrutura 1 Carlos Magno do Rozario Camara

Tecnolégica (CIT)

Secéo de Denilson Bastos da Silva
Atendimento Remoto 2 ] ]
Alexandre Méarcio Cavalcanti Machado
(SAR)
Secédo de Redes e . .
1 Jodo Paulo de Araljo Bezerra
Infraestrutura (SRI)
Secéo de Suporte ) Henrique Eduardo Calife de Fanca
Presencial (SSP) Carlos Andre de Azevedo Moura
Coordenadoria de o .
1 Osmar Fernandes de Oliveira Junior
Sistemas (CS/STIC)
Secédo de Bancos de|
Dados e Sistemas 1 Carlos Alberto Narciso Fernandes
(SBDS)
Secéo de
Desenvolvimento de - Servidor ndo compareceu a oficina
Sistemas (SDS)
Secéo de Publicagtes | ) )
1 José Frank Viana da Silva

Eletrénicas (SPE)

Na primeira parte da oficina, foi realizado umaepth conduzida por um dos
integrantes da equipe do GESTCOM, a fim de aprasesbs representantes das
unidades cada passo que compunha o Projeto deaé&alide Desempenho por
Competéncias e das Oficinas de Identificacdo décdddres Comportamentais. Os
demais integrantes da equipe tinham como prindipagdo auxiliar os representantes,

especificamente, na descricdo dos indicadores.

O procedimento utilizado nas Oficinas de Identf@a de Indicadores
Comportamentais € denominado de Decomposicdo Comnpemtal em que as
competéncias da instituicdo sdo decompostas, ay eles sdo divididas em unidades
mais simples de comportamento. A questdo norteaddsa decomposicdo
comportamental € investigar o que o aprendiz otofigsional deve ser capaz de fazer
pararealizar determinado comportamento. A pergunta“o que o aprendiz deve ser capaz
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de fazer para realizar determinado comportamento” deve ser feita como ponto de

partida para a identificacdo dos comportamentasrirediarios envolvidos na classe
mais geral de comportamento, ou seja, a competénalaLembrando que a descricdo
desse indicador desenvolvido pelo aprender ou gmiofial deve ser os termos

apresentado no quadro 1.

Quadro 3: Decomposi¢do comportamental de uma competéncia

Exemplo da Decomposicdo Comportamental

Competéncia O que o aprendiz ou profissional deve ser capde

fazer.

Pesquisar pregos adotando critério estabelecidaarasag
vigentes.

Analisar propostas comerciais e responder | 0s
guestionamentos surgidos no decorrer dos procpssos
licitatérios, no ambito de atuagdo da unidade, para
viabilizar a concluséo do processo de contratagéo.

Conhecimento das Normas | Verificar regularidade fiscal, trabalhista, admirasitra
Juridicas Especificas da Secad elou impedimentos cadastrais para contratacdo| por
dispensa e inexigibilidade de licitago.

Demonstrar dominio do

o Transmitir a nota de empenho a contratada, confprme
ordenamento juridico sobre | mejos definidos em Edital e exigir a confirmagéo| do

compras e contratagdo de | "écebimento.

servicos na administracio | Cadastrar os fornecedores em sistema informatizado
desenvolvido pelo préprio Tribunal.

publica, especialmente a - - — —]
Analisar e sugerir corregbes nos termos de refexgnc

legislac&o sobre licitagdes € | propondo & unidade solicitante, quando for o casd, o
orcamento publico. ajustes necessarios.

Divulgar no site do TRE/RN a relacdo das compras
efetuadas, conforme legislagédo especifica.

Pesquisar os cédigos de materiais e servi¢os cuasted
sistema informatizado competente para fins de licitacap

Aceitar ou recusar justificadamente, com base| na
legislagcdo vigente, as intencBes de registro deopfeg

manifestadas por outros Orgdos em processos de
aquisicoes e/ou contratacdes de interesse| da
Administracéo, na plataforma de licitagdo utilizada.

Conduzir os procedimentos de aquisicdo que se mogere
pelo Sistema de Cotagéo EletrOnica ou outro quéaven
substitui-lo.

Fiscalizar a contratacdo de fornecimento de carimd)
acordo com as exigéncias contidas no Termo de Refafén
e o pedido do demandante.
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O quadro 3 apresenta uma decomposicdo comportdmentiz
podemos observar a derivagdo de uma competéncida aem
comportamento mais simples e observaveis. Essegactamentos mais
acessiveis podem ser utilizados como indicadoresaeatiacdes de
desempenho, proporcionando definicdes mais claralgjetiva sobre a

performance dos servidores da instituicdo paraabagao.

3.3.1 Instrumentos utilizados nas Oficinas de Mapeamento

Para as oficinas de levantamento de indicadorededempenho
foram desenvolvidos instrumentos de apoio ao dedémento dos

indicadores, utilizou-se os seguintes instrumentos:

competéncias levantadas anteriormente pelo 6rg8ogumis foram

Lista de Competéncias do TRE/RN — Lista de

utilizadas para Decomposi¢cdo Comportamental. Asped@mcias podem
ser classificadas como individuais corporativaseiggais e especificas
da unidade. Cada competéncia possui um Numero dg&da qual foi
avaliada pelos representantes e relacionada comindisadores
comportamentais posteriormente decompostos.

Lista de Sugestdes de IndicadoresLista de indicadores
administrativos, gerenciais e pessoais, baseadotevamtamento de
indicadores - feitos pelo GESTCOMa partir dos documentos enviados
pelo TRE/RN. Esses indicadores foram avaliadosspedpresentantes
guanto a sua pertinéncia ou ndo a realizagdo deslages de sua
unidade. Quando pertinentes, os indicadores tivergraus de

importancid® atribuidos pelos representantes. Outros indicadore

'5 Os graus de importancia podem variar de 1 a 10, em que o primeiro valor indica que o indicado tem
poucaimportancia para as atividades e resultados da unidade, enquanto que o segundo valor indica que
o indicador é essencial para as atividades da unidade.
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construidos na oficina poderiam ser adicionadosendscumento de acordo
com as classificagdes.

Formulario em branco para adicionar novos indicadores- O
Formulario em branco para adicionar novos indicesidoi utilizado pelos
representantes para descrever os indicadores fispecie suas unidades e
que ndo haviam sido contemplados no material antelara tanto, eles
tiveram que seguir um padrdo de descricdo defin@diteratura adotada
pelo GESTCOM sobre Avaliagdo de Desempenho por @tdnpias e
Decomposigcdo de Competéncias.

Nesse momento cada unidade deveria analisar as astbsicoes,
atividades e competéncias para definir quais imnldices comportamentais
seriam necessarios para realiza-las. Cada repaesende unidade deveria
sugerir e descrever conforme orientagGes fornecidas na palestra deushe
e/ou pelos membros da equipe GESTCOMSs indicadores comportamentais
referentes a realizacdo das atividades da sua deidalém disso, cada
representante deveria atribuir um grau de impoiéapara cada indicador
especifico descrito. Durante esse periodo os jpanites poderiam solicitar, a
qualquer momento, orientagBes e esclarecimentost@ua tarefa e demais

davidas pertinentes.

Lista de Indicadores de outros Tribunais Regionais- Lista de
indicadores baseadas no levantamento de indicaderefeito pelo
GESTCOM - de outros 6rgaos com o mesmo perfil. Cada reptasten
deveria atribuir um grau de importancia e relacianalguma competéncia

da Lista de Competéncias do TRE/RN para cada iddicaomportamental.

Nos materiais descritos conhésta de sugesté@o de indicadores; Formulario em

branco para adicionar novos indicadores; e Listaidegicadores de outros Tribunais,

existia uma coluna onde os servidores deveriantaiéentrega’ para cada indicador

desenvolvido (vide figura 3, 4 e 5). Entregas podendefinidas como o resultado final

da emissdo do indicador comportamental esperadoremgio dessas entregas, é

possivel medir a qualidade da execug¢édo dos indieado

Os indicadores definidos para as categorias Getienei Pessoais ndo tiveram

entregas desenvolvidas, por se tratarem de cdsditt@s mais atitudinais, que devem
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permear todas as competéncias e atividades daigdti, portanto apenas as categorias
Administrativas e Especificas tiveram suas entrelgasritas. As entregas das unidades

podem ser visualizadas no anexo 1.

LAB ORATORIO DE GESTAO DO COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL - UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARA GEST
AVALIAGAO DE DESEMPENHO POR COMPETENCIAS DO TRIBUNA L REGIONAL ELEITORAL DO RIO GRANDE DO NORTE oM

Unidade

1.Nome do Servidor:

1.E-mail:

2.Nome do Servidor:

2.E-mail:

Indicadores para Competéncias Administrativas

Nedo Codigo da

Competéncia Entregas Descricdo de Indicadores Importancia

Andisar diferentes tipos de processos e documentagifichndo falhas e st ) e

Arquivar documentos possibiltando sua fécil lazafeio e conservagéo, de acordo com a
legislacéo vigente.
Preparar e acompanhar as reunides, elaborandaitas garedigindo as atas com as decisdes.
Comunicar-se de maneira escrita, identificandoetamente a solicitacdo e respondendo-a
objetivamente, em linguagem apropriada ao intettm erros de portugués.

Figura 4: Lista de Sugesté&o de indicadores

LABORATORIO DE GESTAO DO GOMPORTAMENTO ORGANIZAQONAL - UNIVERS DADE FEDERAL DO PARA

AVALAGAO DE DESEM PENHO POR COMPETENCIAS DO TRIBUNAL REGIONAL BLHTORAL DO RO GRANDE DO NORTE

Descriggo do Indicador
(Verbo** +Objeto de Agéo/ Condigdo***/ Qritério****)

*N° do Godigo da A
Competénda Entregas Importancia

Figura 3: Formulario em branco para adicionar novos indicadores
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LABORATORIO DE GESTAO DO COMPORTAMENTO ORGANIZACION AL - UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARA

LEVANTAMENT O DE INDICADORE S POR COMPETENCIAS DO TRIBUNAL REGIONAL ELEITORAL D O RIO GRANDE DO NORTE

Sugestdes de outros tribunais para a Assessoria fpesial

N°do Cédigo da

Competencia Entregas Descrigdo de Indicadores Importancia
Prestar i a legislacéo, i ( idas (@0),
TCU e normas por érgdos regL
Tratar e acompanhar demandas oriundas do TCU, T@#encaminhando os expedientes para o sefor
competente.
Oferecer informagdes ao Presidente e ao Juiz &uaiierca dos expedientes conclusos para analise,
despacho e decisdo.

Atuar com visdo sistémica do Tribunal, alinhada @snmetas e planejamento estratégico da instituigac
recendo periodicamente as acdes praticadas.

Utilizar sistema de de (SARdte
Digital, PJE, E-CNJ e SEI), atentando-se para i dos prazos.

Figura 5: Lista de indicadores de outros Tribunais

Ao final da oficina, cada representante deveriaatelisado os indicadores da
Lista de Sugestbes de Indicadores e a Lista decdddies de outros Tribunais
Regionais, formulado novos indicadores no Formalam branco - se houver outros
indicadores— definidos as entregas e atribuido um grau de ifpoia para cada
indicador comportamental necessario a unidade. théss documentos anteriomente
citados foi necessario, ainda, relacionar cadacautdir com suas competéncias
equivalentes. Esses dados relacionando os indiesdosuas respectivas competéncias

podem ser encontrados no Sistema GESTCOM.

3.4 Avaliacdo de Indicadores Comportamentais

Uma vez identificados os Mapas de IndicadSrelas unidades, foram criados
questionarios individuais para avaliar as necedsilae capacitacdo dos servidores do
TRE/RN. Nesta fase, foi utilizada a metodologiaalmliagdo 180°, que inclui dois
atores organizacionais: o proprio servidor e seiogémediato. Com esta metodologia,
€ possivel avaliar as necessidades de capacitamawuhdo o viés presente no olhar de

apenas de um desses atores (tanto a avaliacacsgpmm@arte do gestor quanto apenas

'8 Mapa de Indicadores consiste em uma lista com todos os indicadores identificados no 6rgéo e seus
respectivos graus de importancia. O mapa pode ser encontrado no sistema GESTGOM, na aba

“Relal@tiolFIE M apa (el compelBhcial E]
23



AVALIACAO DE DESEMPENHQ POR COMPETENCIAS TRE/RN
RELATORIO FINAL — DEZEMBRO — 2017
uma autoavaliacdo). Os gestores de cada unidaa® favaliados pelos seus superiores
imediatos.

Os questionarios individuais de avaliagdo foranpatigbilizados aos servidores
através do sistema de Gestdo de CompeténcaESTCOM. Este sistema permite um
acesso personalizado para cada servidor, atraviéodaacao do nimero do CPF nos
campos da “senha’ e do “usudrio”. Ao acessar 0 sistema, o servidor encontra um
guestionario a ser respondido contendo os indiesddescritos durante as oficinas de
mapeamento.

Nessa etapa, cada servidor recebeu em seu e-mdihkique o direcionava
para osite do sistema GESTCOM, assim como instru¢des pardoggu Durante o
periodo de avaliagdo, ocorrido de 13 a 24 de nokemé 2017, houve a divulgagao
interna no 6rgdo através de um video produzido GEISTCOM, com orientagdes para
a utilizagdo correta do sistema e periodo paralzagéo da avaliacao.

Ao realizar sua autoavaliagdo, o servidor deveeterthinar seu grau de
necessidade de desenvolvimento em cada indicadoritiepara sua unidade na fase de
oficina. Caso o servidor utilizasse o indicador snas atividades, esta deveria ser
avaliada em uma escala de 1 a 10. Caso o serviddiagse o indicador como
desnecessaripara a realizagdo de suas atividades atuais, deveria marcar a opgéo “N&o
utilizo” — nesse caso, a competéncia ndo € incluida no nepalidadores individual
do servidor, e ela ndo é considerada para a latéuba da instituicdo. Na escala de
avaliacdo, quanto mais préxima do valor um (1)dassvaliacdo do servidor, menor a
necessidade de desenvolvimento no indicador; pwo ¢ado, quanto mais préxima do
dez (10) a avaliagao, maior a necessidade de dasanento.

O servidor tinha a possibilidade de salvar suaiayé para continuar em um
outro momento; ao finaliza-la, ele clicava em urmaando para que ela fosse enviada e
cadastrada como completa. Os servidores que, alodiinprazo, haviam salvo mas nédo
terminado sua avadiagdo foram considerados como “N&o Enviados’, mas aqueles
indicadores por eles avaliados foram computadascalesilos de lacuna. Aqueles ndo
avaliados ndo sd@o considerados nem no mapa deadiodées do servidor, nem da

instituicao.
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3.5 Andlise de dados

O presente relatério apresenta diferentes anatisss dados resultantes da

Avaliacéo de Indicadores Comportamentais. Essdsan&ao descritas abaixo:

[] Avaliacio Geral dos Resultadasnessa secdo apresentamos
analises dos dados referentes a participagdo desiaes no processo de
avaliagdo de indicadores;

[ Avaliacdo Geral da Lacuna nessa se¢éo analisamos os dados a
partir da perspectiva das lacunas obtidas na géalidos indicadores feita
pelos servidores. Nesta secdo apresentambsagrama de Paretg um
método analitico que serve para identificar as @téngias que deverdo ser
alvo prioritario das ag¢des de capacitagdo promavijgelo TRE/RN, por
ndmero de beneficiados. O Diagrama de Pareto étérnia estatistica que
auxilia na tomada de decisdo, permitindo a orggézaselecionar
prioridades quando ha um grande namero de opc¢8psriveis. Os dados
com todos os indicadores do TRE/RN podem ser ohdesma Figura 8.

Essas analises e seus resultados sdo descritastalited nas secdes 4 e 5, do

presente relatério.
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4. Avaliacao Gerd dos Resultados

Durante o periodo de avaliagdo, 13 a 24 de novenuwo02017, 555
guestionarios estavam ativos no sistema, sendg86p5) respondidos integralmente e
7 (1%) parcialmente. Porém, ap0s o periodo deagalifoi solicitado, pelo TRE/RN, a
insercdo de novos servidores, o que modificou ogo¢nal de avaliacdo - aumentou o
universo da instituicdo e, consequentemente, reduporcentagem geral de avaliagbes
respondidas. Os dados e gréaficos apresentadosu@ #®grdo em consideragdo os
dados presentes no periodo de avaliagdo e os dasesdos apdés o periodo de
avaliacao.

De um total de 610 questionarios de autoavaliagd8, foram respondidos
integralmente, e 10 parcialmente (Avaliacdes ndwiadas). Os questionarios
respondidos corresponderam a 58% de participacéo.

A Figura 6 ilustra o percentual de servidores dgerém sua avaliagao.

Percentual de Servidores que enviaram sua Avaliacao

L 0 Emviados (343)
I Mao Enviadas (257)

Mao Enviados {10}
{Rascunho Salvo)

Figura 6: Percentual de servidores que realizaram sua autoavaliagéo

Quando um servidor era indicado como gestor, ermamtdisponivel tanto sua
autoavaliacdo quanto a lista de servidores querideveser avaliados por ele. A Figura
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7 apresenta o percentual de servidores que foralfiades por seus gestores. Entre os
610 questionarios enviados, 374 questionarios forespondidos pelos Gestores
Enviados e Rascunho Salvo -, o que correspondémd@ltotal. Assim como no caso

Percentual de Servidores que
foram Avaliados pelo Gestor da Unidade

W  Enviados (368)

| | M3o enviados (236)

Mao erviados {8)
LI
{Rascunho Salvo)

do servidor, o gestor que ao fim do prazo ndo seencluido a avaliagdo de seus
subordinados aparecia como “rascunho”, e os indicadores avaliados eram computados
para o mapa do servidor e lacuna geral da insiibuic

Figura 7: Percentual de servidores avaliados pelo seu gestor imediato.

Na metodologia adotada, os dados sdo levados esidecacdo tendo pelo
menos um dos questionarios respondidos (servidgestor). Nesse sentido, o total de
servidores avaliados com pelo menos um dos quéstienrespondido completa ou
parcialmente pode ser vista na Figura 8. A faseAsaliacdo dos Indicadores
Comportamentais das diferentes unidades do TRE/®tba com a participagdo de
79% dos seus servidores. Este nimero corresporgl@ridade de servidores que
preencheram sua autoavaliacdo e/ou foi avaliadospus superiores (475) mais a
guantidade de servidores que responderam a essl&s;@es parcialmente, salvando-as
como “rascunho” (7). Contudo, 21% dos servidores ndo apresentarammunme

avaliacdo, ou seja, nem realizaram a sua autog&ialimem foram avaliados pelos seus
gestores imediatos.
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Percentual de servidores com alguma Avaliacao realizada

| M Servidores com Avatiago (475)
|| Servidores sem Avaliagio (128)

Awaliaghes ndo enviadas (7)

[ ]
o {Rascunho Servidor ou Gestaor)

Diante disso, pode-se considerar a participagdopesguisa de 78% dos
servidores do TRE/RN - ou 79% se forem consideradasbém as avaliacdes
incompletas - com um bom grau de confianca.

Ao final do processo, os dados foram compiladosidtema e analisados. A

Figura 8: Percentagem de servidores avaliados no Avaliagdo de Desempenho
por Competéncias do TRE/RN

andlise envolve (1) a avaliagdo da importanciaddisadores elaborados nas oficinas e
(2) a avaliagdo de necessidades de capacitacimadladi pelos gestores e servidores.
Como proceder a leitura dos dados sera indicagiwmama sessao.
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5. Avaliacao Gerd da Lacuna

5.1 Andlise da Lacuna

A andlise dos dados € observada a partir de tr@snp#ros principais: o nivel
de lacuna de cada servidor (L), a lacuna média6tiuicao e por unidade) e o nimero
de servidores com alta lacuna.

A importancia (1), foi definida no momento da reafdo das oficinas, onde o
servidor criava e avaliava seu indicador e atribwfavalor (importéncia) entre 1 e 10
para o indicador, levando em consideracé@o o valatégico que o indicador possuia
na unidade do servidor.

A Necessidade de Capacitagdo (NC) de cada semwigonduzida pela férmula
NC = Autoavaliagdo (AA) x Avaliacdo do Gestor (AG). sk, também sdo gerados

nameros de 1 a 100.

POSSIBILIDADES DA NG NOTAS
Existem as duas avalia¢des AA x AG
Existe apenas uma avaliagdo (a outra néo foi Apenas a avaliagao feita €

. AE x AE : =

realizada) levada em consideragao.
Existem as duas avalia¢cdes, mas um dos A avaliacéo é considerada
atoresindicou “0" (n&o é necessaria as (AEXAE)/2 metade do valor
atividades atuais) determinado

N&o existem avalia¢des

Exict iaca G Indicador ndo existe na lista do servidor.

X!S € apenas uma aya '?an’ €€laezero | pados nao séo levados em consideracap
_Em;tem as duas avaliagGes, que foram para calculo de lacuna média.
indicadas como zero

Legenda:
NC: Necessidade de Capacitagdo; AA: Autoavaliagéo; AG: iaedlo do Gestor; AE: Avaliagdo
Existente.
Quadro 4: Possibilidades para célculo da Necessidade de Capacitagdo (NC)

O servidor ou gestor também poderiam avaliar écambr como ndo sendo
necessario para as atividades atuais, bem coma hgussibilidade de apenas um dos
dois responder o questionario. O calculo da Nedadsi de Capacitacdo segue

informado no Quadro 4:
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Por fim, a Lacuna é dada por L = (I x NC)/10, produzindo um valor de “0 a
100"*". Este valor incorpora tanto as necessidades daiaagdo (Importancia), quanto
a percepcao do servidor sobre seu trabalho (Autiegéa) e a andlise do seu superior
ou responsavel institucional (Avaliagdo do Gestrl.acuna e a Lacuna Média (média
aritmética das lacunas de cada servidor que apoesemuela competéndfy sao
utilizadas como base para as andlises que ser@®eaprdas neste relatério. O Quadro 5
apresenta um guia para interpretacéo da lacuna.
Ao avaliar as necessidades de desenvolvimentostiguigdo, foi langado méo

de uma técnica: a avaliagao do nimero de pessoaadafaixa de lacuna.

Quadro 5: Interpretacdo da Lacuna

FAIXA INTERPRETACAO

Alta lacuna: Individuos tém prioridade para ser encaminhgdos
Maior ou igual a 40 | para capacitagdo, e as a¢Oes devem ser pensadasidoesta
competéncias.

Média lacuna: Servidores nessa faixa tém preferéncia para
encaminhamento a agdes de capacitagdo depois efusichdos
com alta lacuna.

Maior ou igual a 17 e
menor 40

Maior ou igual a5 e | Baixa Lacuna: Servidores ndo tém necessidade de capacitacdo
menor 17 para este ciclo.

Lacuna minima: Servidores nessa faixa ndo devem |ser

Menor 5 ) - ; o~
considerados como possuindo necessidades de capacitacdo

5.2 NuUmero de servidores em cada faixa de lacuna

Apesar de util para conduzir as necessidades ¢ituiggo como um todo, ha
sempre um problema na andlise baseada nas médeselesidades de capacitacdo e
lacuna: 1) o nimero de pessoas que possuem ododiean niveis adequados pode

reduzir a lacuna média e 2) indicadores altamespedficos, utilizados por poucos

YArigor, o valor minimo de lacuna é 0,1, nos casos em que temos aimportancia naquela unidade com
valor 1, e tanto a avaliagdo de necessidade de capacitagdo do gestor quanto do servidor forem 1.

'8 Note-se que, caso o servidor ndo tenha aguele indicador em sua lista, seja porque tanto ele e seu
gestor indicaram que ele ndo necessitava dela, seja porque aquele indicador ndo consta no mapa de sua
unidade, ele nédo conta para a lacuna média da unidade e dainstituicéo.
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servidores que apresentaram alta lacuna, poderitaresm Lacuna Média alta. Assim,
cabe analisar o nimero de servidores que estaadmfaixa de lacuna.

Isso é importante para identificar aqueles indicasloque, apesar de
apresentarem, no panorama da instituicdo, lacunédiam relativamente baixas,
apresentam um grande nimero de servidores nas fééx#cuna mais altas. Assim, €
importante analisar também o nimero de beneficlddesm possiveis acdes de
capacitacdo, visando o atendimento do maximo dédsees possiveis.

Nesse sentido, em cada indicador serd analisadonemno de servidores que se
localizaram nas faixas definidas no Quadro 5 aptade anteriormente. Isso sera mais
relevante para o caso das competéncias chamademmerersais, isto €, aquelas que
foram apresentadas em mudltiplas unidades: CompageAdministrativas, Gerenciais e
Pessoais. Estas competéncias sdo comuns a uma graanttidade de servidores, e com
isso podem ter sua média diminuida. Por serem cendudiferentes unidades da
instituicdo, estas competéncias podem apresentgramde nimero de servidores com

alta lacuna, indicando uma necessidade de cap@eitaportante para a instituigéo.

!9 Na metodologia adotada, sempre sio somados como nimero de beneficiados dos eventos de
capacitacao os servidoresidentificados com Altas Lacunas (Acima de 40) que sd0 aqueles que possuem
necessidade atual e urgentede capacitagéo.
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6. Avaliacao Gerd da Lacuna

A presente secdo discute os principais resultatiozrados no mapeamento de
competéncias do TRE/RN. Devido a participacdo dewidores, os dados aqui
apresentados retratam bem o momento pesquisadogdempservir de base para a
tomada de decisdes, planejamento e implementacfoliieas de gestdo de pessoas a

partir dos indicadores.

6.1 Avaliacdo das Lacunas Individuais

As andlises a seguir sdo baseadas nos relatéribaidms do sistema
GESTCOM, e podem ser obtidos no caminho “Relatérios’> “Lacuna Média’> “Por
Unidade” ou “Por Categoria’. Demais relatérios de Lacuna e de respostas a

guestionérios podem ser obtidos na aba “Relatérios’, no sistema.

Durante as fases de oficinas foram descritas uah ¢iet 1009 indicadores, dos
guais 991 tiveram avaliagdo na fase de questiomafidista de 154 indicadores que
possuem alta lacuna médi&(==> 40) no TRE/RN pode ser vista no Anexo 2,
incluindo o nimero de servidores com alta lacuna@da um deles. E importante notar
gue os indicadores apresentados com baixa imp@tédo também produzir baixas

lacunas.

Como pode ser observado no Anexo citado, os indiesdque apareceram na
faixa de alta lacuna média ((ks>= 40) e foram avaliados por um total de 1112
servidores, sendo que entre as 154 competéncig&sempadas um total de 729
servidores apresentaram-se com alta lacuna (néstéda; um mesmo servidor pode ser
contato vérias vezes, podendo necessitar de cap@est em mais de uma competéncia).
Note-se que, para que haja alta lacuna, deve hawvarcombinagdo de valores altos na
Importancia e na Necessidade de Capacitacao.

Os indicadores foram classificados em cada umaatagorias a seguir:

Indicadores Administrativos séo aqueles tradicionais no

servigo burocratico, envolvendo o desempenho deacéed de
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documentos oficiais, analise de processos, setooarquivamento e
tramitagdo, etc. Tais indicadores podem ser trablah em atividades de
capacitacdo formais e programas de tutoria, pomple Durante a
Oficina de Identificacdo dos Indicadores Comportataie do 6rgao
foram descritas 61 indicadores administrativos.

Indicadores Pessoaijs por sua vez, se focam no
desempenho do relacionamento interpessoal e naactedsticas
comportamentais dos servidores. Tais indicadoresvolesm
principalmente habilidades atitudinais de respeaitigado e atencdo ao
outro e ao servico e bem pulblico, e sdo esseng@g| o
desenvolvimento de um bom clima organizacional tisfagdo no
ambiente laboral. Seu desenvolvimento esta ligado apenas a
atividades de capacitacdo formal, mas devem envobficinas
vivenciais e atividades praticas de desenvolvimémtrpessoal. Nesse
sentido, cabe apontar que agdes e politicas dediéadcdes em saude e
gualidade de vida do trabalhador tendem a ser ®imaressantes e,
muitas vezes, menos dispendiosas a organizacaagies formais de
Treinamento, Desenvolvimento e Educagdo. Durant©figina de
Identificagéo dos Indicadores Comportamentais déd@foram descritos
12 indicadores setoriais individuais.

Indicadores Gerenciaisenvolvem aqueles voltados para
lideranca e coordenacgdo de equipes; eles ndo mclme@ entanto,
indicadores esperados apenas de gestores por duasicdes
regimentais (por exemplo, a andlise e liberac@oumie determinado
processo). Envolvem atividades como delegar tarefaferecer
devolutivas a respeito do desempenho do servidacanpanhar o
trabalho de sua equipe. Tais indicadores, por geu@in um conjunto
amplo de conhecimentos, habilidades a atitudesgmoskr trabalhadas
tanto em atividades de capacitacdo formal, quamaedes e oficinas
praticas, como sugerido para os indicadores pessaaiOficina de
Identificac@o dos Indicadores Comportamentais dda@foram descritos

15 indicadores setoriais gerenciais.
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Indicadores Especificos abordam os indicadores de
expertises que cada unidade possui. Esses indesadoram criados
pelos préprios servidores, selecionados para repies cada unidade
durante as Oficinas de Identificacéo dos Indicagl@emportamentais.

A seguir, analisamos de forma particular os indicasl definidos como
transversais (Administrativos, Gerenciais e Pesyo&lor serem frequentes em um
grande numero de servidores, a avaliagcdo desseésadodes € particularmente
importante para o delineamento de acdes de capaeitanplas, que permitam atingir
varios servidores da instituicdo. Ja os indicadesgcificos passam a ser tratados nas
andlises a partir da secéo 6.2.
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Administrativas Pessoais Gerenciais
® Minima Lacuna (0-4) m Baixa Lacuna (5-19)
® Média lacuna (20-39) Alta lacuna (acima de 40)

Figura 9: Andlise Geral da Lacuna Média dos Indicadores Transversais

A figura 9 apresenta uma andlise geral da lacundiaméos indicadores
transversais. A categoria Administrativas apresedtb indicadores com alta lacuna, 9
com média lacuna, 29 com baixa lacuna e 12 commminacuna. Enquanto isso, a
categoria Pessoais ndo apresentou indicadores d@meamédia lacuna, porém
apresentou 11 com baixa lacuna e 1 com lacuna minléna categoria de gerenciais
ndo apresentou indicadores na faixa de alta laquor@m 6 indicadores com média

lacuna, 4 com baixa lacuna e 5 com minima lacuna.
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E importante destacar a existéncia de indicadodesiréstrativos com alta
lacuna média em que 290 servidores apresentaram latuna. Isso se deve
principalmente a esses indicadores terem apareftiddamentalmente com alta
necessidade média de capacitagdo (os valoresamaregproximadamente entre 41 a 97)
e alta importancia média (variagdo entre 6 e 18xsN sentido, compreende-se que, na

visdo dos servidores do TRE/RN, ha urgéncia nacitagao desses indicadores.

De acordo com esses dados, a area de gestdo amgessnsiderando seu
planejamento estratégico, podera focar as acOesagacitacdo nos Indicadores
Administrativos e Especificos, que obtiveram asonesi lacunas médias na instituigao.
No entanto, abordar as maiores lacunas nado signicessariamente alcancar o maior
ndmero de servidores com lacuna no caso das Especima politica possivel de ser
adotada, entdo, € abordar os Indicadores Trangvema acdes de capacitacdo para as

maiores lacunas e os Indicadores Especificos caior mamero de beneficiados.

A andlise da lacuna média é importante para delipeliticas e acdes amplas.
Contudo, esse tipo de andlise pode gerar uma ¢Bstoguanto menor o nimero de
servidores que apresentam determinado indicadaor mampacto que cada um deles
produzem na lacuna. Nesse sentido, um indicadoe ppdrecer com alta lacuna em
toda a instituicho mesmo quando apenas um senpdecisa apresentar aquele
desempenho. Para auxiliar nos processos decisaraeguir apresentamos uma analise
gue foca, em vez da lacuna média, o nUmero dedseed beneficiados por agbes de

capacitacéao.

6.2 Avaliacdo por Numero de Beneficiados

Sao elencados nesta secdo indicadores que aprasemiagrande nimero de
servidores com lacunas médias ou altas; esses [s@imados coletivamente de
“beneficiados" de ac¢fes de desenvolvimento de indicadores. Servidores com alta lacuna
podem ser considerados prioridade para acdes deitzg@o mesmo que, frente as
necessidades da instituicdo como um todo, em ctmjwm determinado indicador
tenha apresentado lacunas baixas. Esta € umaaalier adotada quando a instituicdo
decide abordar o gerenciamento das lacunas capdeita maior nimero possivel de
servidores. Esta opgao tem como vantagem atingimaiar nimero de servidores, mas

como desvantagem n&o atingir necessariamente asesiacunas da instituigdo.
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Ao construir acdes de capacitagdo focando no nurderservidores, da-se
preferéncia para aquelas que irdo atingir um maimnero possivel de beneficiados.
Nesse ambito, primeiro convidam-se os servidoresata lacuna a ocupar as vagas no
curso ou oficina; sobrando vagas, convidam-se am coédia lacuna, e assim
sucessivamente. Assim, racionaliza-se o0 uso dorgecaplicado na acdo de
capacitagdo, visto que ela atingiria os servidgres mais irdo beneficiar a instituigao.

Os dados completos podem ser vistos no Anexo 3.

Dentre os 991 indicadores avaliados na instituit&8,(40%) apresentaram pelo
menos um servidor a ser beneficiado por acdespieitacdo, ou seja, com alta lacuna.
A Figura 10 apresenta a distribuicdo do numero riicadores pelo ndmero de

servidores beneficiados.

®Dez ou mais ®Cinco a Nove ®Doisa Quatro wApenas Um

Figura 10: Distribuicdo do nuimero de indicadores de acordo com o nimero de servidores

beneficiados com as ac¢des de capacitacéo.

Os dados mostram que 47 indicadores apresentann h@as servidores com
alta lacuna, enquanto que 24 indicadores apresed¢aainco a nove servidores com
alta lacuna. Caso seja de interesse da instituméstir em acfes de capacitagdo que
afetem um maior nimero de servidores com alta Bcelas devem ser as primeiras a
serem trabalhadas. A lista com as competénciasciorldas aos servidores

beneficiados esta no Anexo 3.
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Ao aplicar o Diagrama de Pareto, descrito nestadcseg 100% dos dados do
TRE/RN, identificou-se um total de 2842 lacunasivigthais em servidores que se
caracterizam como beneficiados, em 402 indicadaessaltando que um mesmo
servidor pode ser contado mais de uma vez, ja qde ppresentar lacuna em mais de
um indicador. A partir desse dado, é possivel tgeiiaar os indicadores por nimero de
servidores com lacunas individuais, da maior qdadié de servidores beneficiados
para a menor, gerando um diagrama que indica ajwpe mais atendem as
necessidades da organizacdo para esse ciclo deamamte. Quanto mais ao lado
esquerdo do diagrama, mais prioritarias séo assagiitadas para o desenvolvimento

daquele indicador, pois atingem um maior nimerpedsoas.

O Diagrama esta representado nas Figuras 11 e 12.
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Figura 11: Diagrama de Pareto com os indicadores de alta lacuna
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Figura 12:Diagrama de Pareto com a alta lacuna de 50% dos beneficiados
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A Figura 11 apresenta todas os 402 indicadores rmagdoe em ordem
decrescente de Lacuna. Dessa forma, acbes de tegpacique visassem os 15
indicadores com maiores lacunas, sanariam aprodmedte 34% das altas lacunas
médias da instituicdo. Portanto, esses indicadimwesriam ser considerados prioritarias
para o proximo ciclo de capacitacéo. Os 402 indiceglacima citadas estdo no Anexo
4.

A Figura 12 apresenta os indicadores que corregmord50% das necessidades
de capacitacdo a partir de uma perspectiva quec&ndonimero de servidores a
capacitar. Isso quer dizer que, caso a instityijdoeje acdes de capacitacao para os 26
indicadores apresentados no diagrama, estas bargicaproximadamente 51% do
guadro de servidores da instituicdo que apresentatia lacuna neste ciclo de
mapeamento. Abordar tais indicadores em acdesmeitacdo, nesse sentido, contribui
para a diminui¢do das altas lacunas encontradasgaaizacdo de forma mais rapida e

precisa.

A lista com os 26 indicadores que correspondem tadeedas altas lacunas do
TRE/RN é apresentada na TabelaAllista esta organizada, em ordem crescente, de
acordo com porcentagem acumulada. Além de apresesgaindicadores que
correspondem a 50% dos servidores com alta ladtigaré 12), a Tabela 1 mostra as
categorias a que esses indicadores pertencem, era®a servidores beneficiados em
cada indicador e a porcentagem acumulada em ordestente. A porcentagem
acumulada representa o quanto dos servidores quseaparam alta lacuna serdo
beneficiados de acordo com que as capacita¢Gemdioadores prioritarios. Isso quer
dizer que, caso a instituicdo promova acdes decitapéo para desenvolver os quatro
primeiros indicadores (INDADMO037, INDADMO060, INDADDBLY e INDADMO040),

aproximadamente 12% dos servidores com alta la®uizen suas lacunas reduzidas.

A Tabela 1 apresenta um total de 1.450 servidayes,apresentaram lacunas
nas 26 competéncias que representam 51,02% das lattanas da instituicdo. Os
indicadores da categorfdministrativag8) abrangem o maior nimero de beneficiados,
com 561 servidores, ou aproximadamente 38,7% dal;teim seguida estdo os
Especificos (9) com 443 servidores, que correspondem a 30,6% dal e
beneficiados; a categori@erenciais(5) aparece logo depois, com 264, que representam
aproximadamente 18,2% do total; e por fim encoséraa Pessoais(4), com 182
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servidores, que sédo 12,6% do total de beneficidlessalta-se mais uma vez que nesse
céalculo um mesmo servidor podera ser considerad® deauma vez, visto que ele pode
ter apresentando alta lacuna em mais de uma congmetéEsse ponto justifica o

nimero de beneficiados ser muito maior que o tetalervidores da instituicéo.

Tabela 1: Indicadores que correspondem a 50% das altas lacunas

Percentual
Acumulado
de
Beneficiados

Indicadores Categorias | Beneficiados

INDADMO37: Utilizar programa de edigao
de planilhas Libre Office Calc, incluindo | Administrativas
férmulas l6gicas, estatisticas e financeiras,
recursos de banco de dados e/ou macros.

86 3,03%

INDADMOG60: Utilizar programa de edigao
de texto LibreOffice Writer, incluindo | Administrativas
recursos de mala direta, estilos, formularios
modelos, marca d'agua e/ou macros.

INDADMO019: Formular documentos
oficiais, de acordo com o manual deAdministrativas
Redacdo Oficial da Presidéncia dg
Republica.

INDADMO040: Utilizar programa de edigao
de apresentacBes de slides Libre OfficeAdministrativas
Impress, com seus devidos recursos de
animagao, multimidia e modelos.

INDADMO018: Analisar diferentes tipos de
processos e documentos, identificand
falhas e subsidiando decisoes.

83 5,95%

80 8,76%

79 11,54%

0Adm|n|strat|vas 73 14.11%

INDGERO1: Monitorar e avaliar a
qualidade das acdes e solugbes executadas e
seu impacto para o alcance dos objetivags Gerenciais 66 16,43%
definidos pelo Planejamento Estratégico da
unidade e da instituigéo.

INDADMO002: Comunicar-se de maneira

escrita, identificando corretamente a)Administrativas

solicitacdo e respondendo-a objetivamente, 64 18,68%
em linguagem apropriada ao interlocutor,

sem erros de portugués.

INDESP836: Utilizar Sistema INFODIP. Especificas 59 20,76%

INDGERO7: Tomar decisdes com base em
uma visdo estratégica, assumindo das .
responsabilidades decorrentes dessas Gerenciais 56 22,73%
decisdes, visando atender as prioridades
necessidades do trabalho.

(]
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INDPESO02: Organizar tarefas,

estabelecendo prioridades e prevendo |0 Pessoals 56 24,70%
tempo necessario para sua realizagéo.
INDADMO16: Arquivar documentos
possibilitando sua facil localizacdo e Administrativas
= ; 54 26,60%

conservacdo, de acordo com a legislacéo
vigente.
INDESP330: Operar sistemas Especificas
informatizados  utilizados pela Justica P 53 28,47%
Eleitoral.
INDESP33$: . .C.umpnr diligéncias e| Especificas 51 30,26%
mandados judiciais.
INDESP328: Instruir processos e/oy Especificas
expedientes de acordo com 0s permissivos P 51 32,05%
legais.
INDGER10: Definir objetivos,
investimentos, agdes e resultados alinhados Gerenciais

S . P 51 33,85%
aos objetivos do Planejamento Estratégico
da Unidade e da institui¢&o.
INDESPO12: Operar Sistema de
Acompanhamento de  Documentos e Especificas 50 35,61%
Processos - SADP
INDGERO03: Mediar conflitos, considerando
as partes envolvidas e propondo solugdes de Gerenciais 49 37,33%
acordo com os interesses institucionais.
INDESP332: Identificar infraestruturas
necessarias e pertinentes a realizagdo do Especificas 48 39,02%
pleito eleitoral.
INDESP331: Mlnlstrgr tre_lnamentos a Especificas 47 40,68%
colaboradores da Justica Eleitoral.
INDESP838: Utilizar Sistema ELO v6. Especificas 44 42,22%
INDPESO1: Atender as demandas d
p_ubhc?, de forma aprop_rlada a ca_da Pessoais 43 43.74%
situagdo e grupo, com agilidade, cortesia |e
atencgao.
INDADMOO1: Preparar e acompanhar as
reunides, elaborando as pautas e redigindoAdministrativas 42 4521%
as atas com as decisdes.
INDGERO5: Supervisionar, controlar e
avaliar as atividades realizadas pelos Gerenciais
servidores e unidades subordinadas, a fim 42 46,69%
de garantir o alcance dos objetivos da
Instituicdo.
INDPESO03:  Compartilhar  informacdes
necessarias ao andamento das atividades,
internamente, de forma fidedigna, Pessoais 42 48,17%
empregando mecanismos préprios da
instituicéo.
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INDPESO7: Agir no exercicio de sua funga
e fora dele, de acordo com as normas |e

< i 9
principios institucionais, e o Cédigo de Etica Pessoals 4l 49,61%
do servidor.
INDESP327: Identificar inconsisténcias|
entre os trabalhos executados e as Especificas 40 51,02%

exigéncias legais.

Os nomes dos servidores a serem beneficiados mstdnexo 5 de acordo com
os indicadores da Tabela 1. Cabe lembrar que osfib@dos incluem apenas os
servidores com alta lacuna, que tem suas faixasidies na Quadro 5 (Interpretacéo de

Lacuna) deste relatorio.

6.3 Frequéncia dos Indicadores Transversais

Os dados gerados pela Oficina de Identificagdo belicadores
Comportamentais também mostram a frequéncia conoguedicadores transversais
foram avaliados pelos servidores. Conhecer essdigadores é relevante para
identificar as necessidades provaveis em cadaaddicno TRE/RN. As Tabelas 2, 3 e
5 apresentam os indicadores transversais mais cmun frequéncia com a qual o
indicador foi avaliado (em relacédo as 482 avaliag@alizadas, conforme apresentado

na Figura 5 deste relatério).

Esses indicadores podem ser alvo de processospdeitegdo para servidores
recém-nomeados, antes de sua lotagdo. Os resulfadagaliacdo neste curso inicial
podem ser utilizados para apontar para onde o semador sera lotado, ao coloca-lo
nas unidades com maior lacuna nos indicadores emelgufor melhor avaliado, ou

ainda naquelas em que tais indicadores tém majoridncia, por exemplo
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Os indicadores descritos na Tabela 2 podem, tamism, considerados
preferenciais em processos seletfoselecionando-se servidores que ja apresentem

indicadores com alta frequéncia de ocorréncia paf@E/RN.

Ressalta-se que os percentuais constantes naastaiEixo sdo retirados da
divisdo do nimero de servidores que avaliaram cad®eténcia transversal pelo total

de servidores da agéncia, ou seja, 482 avaliagdes.

Tabela 2: Frequéncia dos Indicadores Administrativos

N° de Porcentagem de
Servidores que Servidores que

Indicadores - -
Avaliaram o Avaliaram o

Indicador Indicador

INDADMO0O02: Comunicar-se de maneira escrita,
identificando corretamente a solicitagdo | e

respondendo-a objetivamente, em linguagem 406 84,2%
apropriada ao interlocutor, sem erros |de

portugués.

INDADMO16: Arquivar documentos

possibilitando sua facil localizacéo e conservagdo, 363 75,3%

de acordo com a legislagéo vigente.

INDADMO11: Identificar necessidades e solicitar

recursos materiais permanentes e de consumo
para a unidade, a fim de garantir o funcionamento
da mesma.

357 74,1%

INDADMO018: Analisar diferentes tipos d
processos e documentos, identificando falhas e 322 66,8%
subsidiando decisdes.

o

INDADMO019: Formular documentos oficiais, de
acordo com o manual de Redacdo Oficial|da 279 57,9%
Presidéncia da Republica.

INDADMOO1: Preparar e acompanhar |as 211

s < 43,8%
reunides, elaborando as pautas e redigindo as atas

2 Note-se que, neste caso, apenas competéncias essenciais s3o facilmente avaliadas em processos
seletivos — competéncias setoriais pessoais e gerenciais, por serem de natureza comportamental,
possuem uma série de limitaces em sua avaliagdo pré-entrada do servidor na instituicao.
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com as decisdes.

INDADMOG60: Utilizar programa de edi¢do d
texto LibreOffice Writer, incluindo recursos
mala direta, estilos, formularios, modelos, ma
d'agua e/ou macros.

[0

le

rca

177

36,7%

INDADMO10: Utilizar programa de edi¢do d
textos Microsoft Word, incluindo recursos
formatagdo, revisdo textual, figuras, grafico
tabelas.

[0

de

172

35,7%

INDADMO37: Utilizar programa de edi¢do d
planilhas Libre Office Calc, incluindo formula
l6gicas, estatisticas e financeiras, recursos
banco de dados e/ou macros.

n o

de

165

34,2%

INDADMO040: Utilizar programa de edi¢édo d
apresentac@es de slides Libre Office Impress,
seus devidos recursos de animagao, multimid
modelos.

[

com
ia e

151

31,3%

INDADMO014: Receber, encaminhar e/
acompanhar, dentro de sistema préprio
protocolo, diferentes modalidades de docume
e/ou processos para 0s setores competente
acordo com a sua natureza e com a legislz
pertinente, utilizando o sistema PAE (Proces
Administrativos Eletrénicos).

DU

de
ntos
s, de
acao
S0S

149

30,9%

INDADMOO7: Utilizar programa de edicédo d

[

planilhas Microsoft Excel, inserindo, organizando

e formatando tabelas, férmulas béasicas (Méd

autosoma, etc.) e graficos.

a,

142

29,5%

INDADMO013: Receber, encaminhar e/
acompanhar, dentro de sistema préprio
protocolo, diferentes modalidades de docume
e/ou processos para 0s setores competente
acordo com a sua hatureza e com a legisl
pertinente, utilizando o sistema SADP (Siste
de Acompanhamento Processuais).

DU

de
ntos
s, de
acao
nas

134

27,8%

INDADMOO08: Utilizar programa de edi¢do d
textos Microsoft Word, incluindo recursos
mala direta, estilos, formularios, modelos, ma
d'agua e/ou macros.

[

de
rca

101

21,0%
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INDADMOO06: Utilizar programa de edi¢do d
planilhas Microsoft Excel, incluindo férmula
l6gicas (Se, E, N&o, Ou, etc.), estatistical
financeiras, recursos de banco de dados
macros.

e
s

5 e
e/ou

87

18,0%

INDADMO61: Utilizar programa de edi¢do d
textos LibreOffice Writer, incluindo recursos
formatagdo, revisdo textual, figuras, grafico
tabelas.

[0

de

86

17,8%

INDADMO35: Utilizar programa de edi¢do d
apresentacfes de slides Power Point, com
devidos recursos de formatacdo e insergag
figuras, graficos e tabelas, em acordo com
necessidades da instituicdo

9]

seus
de
as

82

17,0%

INDADMO030: Utilizar programa de edi¢do ¢
planilhas Libre Office Calc, inserind
organizando e formatando tabelas, férmu
béasicas (Média, autosoma, etc.) e graficos.

D,
las

72

14,9%

INDADMOO03: Utilizar programa de edicdo d
slides Power Point, com seus devidos recursag
formatagdo, animagdo, multimidia e insercédo
figuras, graficos e tabelas, de acordo com
necessidades da instituicao.

[

s de
de
as

43

8,9%

INDADMO041: Utilizar programa de edi¢do d
apresentagOes de slides Libre Office Impress,

seus devidos recursos de formatagdo e inserg
figuras, graficos e tabelas, em acordo com
necessidades da instituicao.

9]

com
30 de
as

39

8,1%

INDADMO021: Formular documentos oficiais,
acordo com o0 manual de Padronizagdo de Ato
TRE-RN, estabelecida em norma administra
interna.

s do
iva

39

8,1%

INDADMO020: Utilizar programa de edicdo d
textos BROffice Writer, incluindo recursos

formatagdo, revisdo textual, figuras, gréafico:
tabelas.

[

de

34

7,1%

INDADMO17:  Receber, encaminhar e/
acompanhar, dentro de sistema préprio
protocolo, diferentes modalidades de docume
e/ou processos para 0s setores competente

o[l

de
ntos
s, de

29

6,0%
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acordo com a sua natureza e com a legislz
pertinente, utilizando o sistema PJE (Proce
Judicial Eletrénico).

acao
SSO

INDADMO023: Utilizar programa de edi¢do d
apresentacfes de slides Power Point, com
devidos recursos de animacdo, multimidia
modelos.

[

Seus

27

5,6%

INDADMOO04: Utilizar programa de edi¢do d
slides LibreOffice Impress, com seus devi
recursos de formatagdo, animagéo, multimid
insercao de figuras, gréaficos e tabelas, de ac
com as necessidades da instituicéo.

e
jos
ae
ordo

22

4,6%

INDADMO052: Utilizar programa de edi¢do d
textos Google Docs, incluindo recursos de n
direta, estilos, formularios, modelos, marca d'&
e/ou macros.

[

ala
gua

17

3,5%

INDADMO56: Utilizar programa de edi¢do d
textos Google Docs, incluindo recursos

formatacgdo, revisdo textual, figuras, grafico
tabelas.

9]

13

2,7%

INDADMO058:  Utilizar Google Planilhas
incluindo férmulas l6gicas (Se, E, Nao, Ou, et
estatisticas e recursos de banco de dados
macros.

c.),
elou

13

2,7%

INDADMO059:  Utilizar Google Planilhas
inserindo, organizando e formatando tabe
férmulas basicas (Média, autosoma, etc.
gréficos.

las,

13

2,7%

INDADMO57: Utilizar programa de edi¢do d
apresentagdes de slides Google Apresentas
com seus devidos recursos de animal
multimidia e modelos (layout), de formataca
insercdo de figuras, graficos e tabelas, em ac
com as necessidades da institui¢éo.

e
coes,
cao,
e
ordo

13

2,7%

INDADMO062: Analisar diferentes tipos d
processos e documentos, dentro do sistema
identificando falhas e subsidiando decisd
encaminhando para os setores competente
acordo com a sua hatureza e com a legisl
pertinente.

13

2,7%
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INDADMO12: Identificar necessidades e solici
recursos materiais permanentes e de cons
para a unidade, a fim de garantir o funcioname
da mesma, utilizando o sistema ASIWEB.

ar
umo
2nto

13

2,7%

INDADMO025: Utilizar programa de edi¢édo d
textos do Pje (Processo Judicial Eletronig
incluindo recursos de formatacao, reviséo text
figuras, gréaficos e tabelas.

[

0),
ual,

1,9%

INDADMO042: Receber, encaminhar e/
acompanhar, dentro de sistema préprio
protocolo, diferentes modalidades de docume
e/ou processos para 0s setores competente
acordo com a sua natureza e com a legislz
pertinente, utilizando o sistema OCOMON.

o[l
de
ntos
s, de
acao

1,7%

INDADMO038: Utilizar programa de edi¢do d
textos BROffice Writer, incluindo recursos
mala direta, estilos, formularios, modelos, ma
d'agua e/ou macros.

9]

de
rca

1,5%

INDADMO028: Formular documentos oficiais,
acordo com o manual de normas do TRE.

1,2%

INDADMOO09: Utilizar programa de edi¢édo d
textos Adobe inDesign, incluindo recursos
mala direta, estilos, formularios, modelos, ma
d'agua e/ou macros.

[

rca

1,0%

INDADMOOS5: Utilizar programa de edi¢do d
slides Prezi, com seus devidos recursos
formatagdo, animagdo, multimidia e insergéo
figuras, graficos e tabelas, de acordo com
necessidades da instituicao.

9]

de
de
as

1,0%

INDADMO043: Receber, encaminhar e/
acompanhar, dentro de sistema préprio
protocolo, diferentes modalidades de docume
e/ou processos para 0s setores competente
acordo com a sua hatureza e com a legisl
pertinente, utilizando o E-MAIL.

ofl]
de
ntos
s, de
acao

1,0%

INDADMO015: Receber, encaminhar e/
acompanhar, dentro de sistema préprio
protocolo, diferentes modalidades de docume
e/ou processos para 0s setores competente
acordo com a sua hatureza e com a legisl

ofll
de
ntos
s, de
acao

1,0%
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pertinente, utilizando o sistema INFODIP.

INDADMO031: Receber, encaminhar e/ou

acompanhar, dentro de sistema préprio

protocolo, diferentes modalidades de documentos

elou processos para os setores competente

de

s, de 4

acordo com a sua hatureza e com a legislacdo

pertinente, utilizando o sistema SISACnet-TCU.

0,8%

INDADMO050: Comunicar-se de maneira escri
identificando corretamente a solicitacéo
respondendo-a objetivamente, em linguag
apropriada ao interlocutor, sem erros

portugués.Bem como elaborar documen
oficiais, com base no manual de redacédo
6rgao.

0,8%

INDADMO054: Receber, encaminhar e/ou

acompanhar, dentro de sistema préprio
protocolo e email, diferentes modalidades
documentos e/ou processos para 0S S€
competentes, de acordo com a sua natureza €
a legislacéo pertinente, utilizando o sistema R
(Processos Administrativos Eletrénicos).

de

de

ores 4
com

AE

0,8%

INDADMO024: Utilizar programa de edi¢do d
apresentacOes de slides Prezi, com seus de
recursos de animagéo, multimidia e modelos.

e
vidos 4

0,8%

INDADMO026: Arquivar documento
setorialmente, fisicos e virtuais, possibilitando
facil localizacéo e conservagéo, de acordo co
legislacao vigente.

sua
m a

0,8%

INDADMO51:  Receber, encaminhar e/
acompanhar, nos sistemas proprios de proto
(SE), diferentes modalidades de documentos
processos para os setores competentes, de a
com a sua natureza e com a legislagao pertine

o[l

colo

elou 4
cordo
nte.

0,8%

INDADMO033: Utilizar programa de edi¢do d
planilhas Microsoft Excel, inserindo, organizan
e formatando tabelas, incluindo férmulas (basi
I6gicas e estatisticas), além de gréaficos e recu
de banco de dados e/ou macros.

9]

do
cas, 4
rsos

0,8%

INDADMO027: Arquivar documento
possibilitando sua facil localizagéo e conserva

P 4
c&0,

0,8%

49




AVALIAGAO DE DESEMPENHO POR COMPETENCIAS TRE/RN

RELATORIO FINAL — DEZEMBRO — 2017

de acordo com a Tabela de Temporalidade.

INDADMO032: Analisar diferentes tipos d
processos e documentos, identificando
necessidades a fim de subsidiar as agdes.

as

4 0,8%

INDADMO055:  Receber, encaminhar e/ou

acompanhar, dentro de sistema préprio

de

protocolo, diferentes modalidades de documentos

elou processos para 0s setores competente

s, de

acordo com a sua hatureza e com a legislacdo

pertinente, utilizando o sistema SIOP.

0,6%

INDADMO039: Utilizar programa de edicédo d

planilhas Aleph e Marc 21, incluindo férmulas

[

I6gicas (se, e, ndo, ou, etc.), estatisticas e
financeiras, recursos de banco de dados e/ou

macros.

0,6%

INDADMO022:  Receber, encaminhar e/ou

acompanhar, dentro de sistema préprio

de

protocolo, diferentes modalidades de documentos

el/ou processos para 0s setores competente
acordo com a sua hatureza e com a legisl
pertinente, utilizando o sistema PADLOG.

s, de
acao

0,6%

INDADMO045: Comunicar-se de maneira escl
por meio de atos administrativos, identifican
corretamente a solicitagdo e responden
objetivamente, em linguagem apropriada
interlocutor, sem erros de portugués, de ac
com o manual de Redacgéo Oficial da Presidé
da Republica.

ita
do
o-a
ao
rdo
ncia

2 0,4%

INDADMO47: Arquivar documentos relativos
vida funcional dos servidores, possibilitando
facil localizagéo e conservagao, de acordo co
legislacéo vigente.

sua
m a

2 0,4%

INDADMO046:  Solicitar recursos material
permanentes e de consumo para a unidade,
de garantir o funcionamento da mesma.

s
a fim

2 0,4%

INDADMO029:  Receber, encaminhar e/
acompanhar, dentro de sistema préprio
protocolo, diferentes modalidades de docume
e/ou processos para 0s setores competente
acordo com a sua natureza e com a legislz

o[l
de
ntos
s, de
acao

2 0,4%
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pertinente, utilizando o sistema JUSTIFICA.

INDADMO044: Identificar necessidades e solici
recursos materiais permanentes e de cons
para a unidade, a fim de garantir o funcioname
da mesma, utilizando o sistema ASI WEB
MAXIMO.

ar

umo

2nto 1
ou

0,2%

INDADMO049: Comunicar-se de maneira escri
identificando corretamente a solicitacdo
respondendo-a com clareza e objetividade,
linguagem apropriada ao interlocutor, observa
o regramento contido no Manual de Padroniza
de Atos do Tribunal.

ta,

ndo
cao

0,2%

INDADMO034: Utilizar programa de edicédo d
apresentacbes de slides Keinote, com
devidos recursos de animagdo, multimidig
modelos.

[

5eus

0,2%

INDADMO036: Utilizar programa de edi¢do d
apresentacbes de slides Keinote, com
devidos recursos de formatacdo e insergéo
figuras, graficos e tabelas, em acordo com
necessidades da instituicao

9]

seus
de 1
as

0,2%

INDADMO048: Arquivar documentos
possibilitando sua facil localizagéo e conserva
de acordo com a Tabela de Temporalid
Documental e demais instrumentos de gesté
informacéao vigentes no érgéo.

cao,
ade 1
0 da

0,2%

Observa-se que, na Tabela 2, quatro indicadoren@ass aparecem com alta
frequéncia de avaliagdo, com desde 67% a 84% dadmes avaliando-as como sendo
necessarias ao seu trabalho. Destacamos o indicaloe Comunicagdo Escrita
(INDADMO002) que teve frequéncia de avaliagdo sugeai 80%, sendo apontado como

prioritario em processos de treinamento e em progsade acolhimento de novos

servidores.

A mesma analise pode ser vista na Tabela 3, arspgua indicadores Pessoais.

Tabela 3: Frequéncia dos Indicadores Pessoais

Indicadores
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INDPESO3: Compartilhar informacdes

necessarias ao andamento das atividades,

Avaliaram o
Indicador

420

internamente, de forma fidedigna, empregando

mecanismos proprios da instituicao.

Avaliaram o
Indicador

87,1%

INDPESO04: Utilizar os bens publicos

conservando sua funcionalidade e integridade, de 419

acordo com a legislacdo vigente.

86,9%

INDPESO8: Contribuir com o trabalho do grupo,

de acordo com suas competéncias, aproveitando 413

opinides e experiéncias dos demais membros.

85,7%

INDPESOQ7: Agir no exercicio de sua fungag e
fora dele, de acordo com as normas e principios 409

institucionais, e o Cédigo de Etica do servidor.

84,9%

INDPESO5: Aceitar e assumir opinifes, ideias e
pensamentos de outras pessoas, revendo posicées 406

e mostrando-se aberto ao feedback (devolutiva).

84,2%

INDPESO02: Organizar tarefas, estabelecendo
prioridades e prevendo o tempo necesséario para 403

sua realizagdo.

83,6%

INDPESO1: Atender as demandas do publico} de
forma apropriada a cada situagdo e grupo, com 379

agilidade, cortesia e atencgéo.

78,6%

INDPESO06: Propor inovagbes  tedricas,

procedimentais e/ou tecnoldgicas para incremento 372

dos servicos prestados pelainstituigdo.

77,2%

INDPES10: Atender as demandas do publico

interno e externo, de forma apropriada a cad

4 10

situacdo e grupo, com agilidade, cortesia e

atencao.

2,1%

INDPES09: Atender as demandas do publico

interno, de forma apropriada a cada situacdo
grupo, com agilidade, cortesia e atencéo.

e 5

1,0%

INDPES12: Propor inovacBes  tedricas,

procedimentais e/ou tecnologias para incremento 2

dos servicos prestados

0,4%

INDPES11: Organizar as tarefas que Ihe foram
delegadas, estabelecendo prioridades e prevendoo 2

tempo necessario para sua realizacdo.

0,4%

Verifica-se que oito dos 12 indicadores pessoaseggram com alta frequéncia
entre o0s servidores, 0 que destaca a
comportamentais e a relacdo entre os pares demirstituicdo. Apenas os indicadores
INDPES10, INDPES09, INDPES12) e INDPES11 apresentaram frequéncia inferior a

75%, isto é, menos de 75% dos servidores avalieolasideram esses indicadores sado

importantes para a realizacdo de suas atividades.
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Por fim, destacamos as frequéncias dos indicaderegiados entre os

classificados como gerenciais.

Tabela 4: Frequéncia dos Indicadores Gerenciais

Numero de
Servidores que

Porcentagem de
Servidores que
Avaliaram o Indicador

Indicadores -
Avaliaram o

Indicador

INDGERO03: Mediar conflitos, considerando |as
partes envolvidas e propondo solu¢des de acordo 363 75,3%
com 0s interesses institucionais.
INDGERO04: Oferecer ao servidor informagdes a
respeito de seu desempenho, apontando pontos 354 73,4%
positivos e pontos a melhorar.
INDGERO2: Delegar tarefas de acordo com| as
caracteristicas e atribuicbes dos membros| da 337 69,9%
equipe.
INDGERO7: Tomar decisdes com base em uma
visdo estratégica, assumindo as responsabilidades

decorrentes dessas decisGes, visando atender as 323 67,0%
prioridades € necessidades do trabalho.

INDGERO1: Monitorar e avaliar a qualidade das

acdes e solugBes executadas e seu impacto para o 291 60.4%

alcance dos objetivos definidos pelo Planejamento
Estratégico da unidade e da instituicéo.
INDGERO09: Tomar decisbes de acordo com a
estrutura da organizagdo, seu funcionamentpo, a 284 58,9%
cadeia hierarguica e a demanda apresentada.
INDGEROS5: Supervisionar, controlar e avaliar|as

atividades realizadas pelos servidores e unidades
subordinadas, a fim de garantir o alcance |[dos
objetivos da Institui¢éo.

INDGER10: Definir objetivos, investimento
acdes e resultados alinhados aos objetivos do
Planejamento Estratégico da Unidade e | da
instituicéo.
INDGERO08: Supervisionar, controlar e avaliar|as
atividades realizadas pelos servidores, a fim de 50 10,4%
garantir o alcance dos objetivos da Instituigao.
INDGER14: Definir objetivos, acfes e resultados
alinhados aos objetivos do Planejamento 31 6,4%
Estratégico da Unidade e da instituicdo.
INDGERO06: Supervisionar, controlar e avaliar|as
atividades realizadas pelos servidores
subordinados, a fim de garantir o alcance dos
objetivos da Institui¢&o.
INDGER13: Oferecer ao servidor informagdes a
respeito de seu desempenho laboral, de fgrma 3 0,6%
reservada, diretiva, impessoal e objetiva.
INDGER15: Delegar e direcionar tarefas |de
acordo com as atribuigbes das unidades 1 0,2%
subordinadas e caracteristicas dos membros da
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equipe.

INDGER12: Supervisionar e avaliar a qualidade
das acbes e solucdes executadas e seu impacto

para o alcance dos objetivos definidos pelo 1 0,2%
Planejamento Estratégico da unidade e | da
instituicao.

INDGER11: Delegar tarefas de acordo com| as

0,
caracteristicas e atribuicdes da secéo. 1 0.2%

De acordo com os dados da Tabela 4, ressalta-seingeedos 15 indicadores
apresentaram altas frequéncias, iguais ou super®ré0%, nas quais o indicador
INDGERO3 de mediacédo de conflitos possui frequésajaerior a 75%, o que indica
que a maioria dos servidores avaliados o consigeesente em suas atividades,
podendo ser eleita como prioritaria no treinament@m programas de acolhimento de

novos servidores, antecipando-se a possibilidadesutlgimento de lacunas na

Instituigdo.

6.3.1 Indicadores Nao Avaliados

Dos 1009 Indicadores identificados no TRE/RN, d@ie foram avaliados nem
pelo gestor nem pelo servidor do 6rgdo. Aqui, caapde-se como indicadores ndo
avaliados aqueles indicadores que ndo geraramdaisio é, eles ndo foram avaliados

por nenhum servidor ou marcados como nao-utilizapeéss servidores do 6rgao.

Analisando tais indicadores, percebem-se dois qasssiveis para que eles nao
tenham aparecido: eles ndo foram avaliados poempegtem a uma unidade em que nao
houveram respondentes, ou todos os respondentesayatiaram disseram ndo utilizar

tal indicador.

Estes indicadores precisam ser avaliados casooajwat® as unidades que os

descreveram. Existem trés possibilidades a serefisatas:

Os servidores que utilizam aqueles indicadoresregponderam
a pesquisa. Nesta situacdo, sugere-se como odentpge os indicadores
devem ser mantidos no elenco da unidade e, emnpo8xciclos, essas
unidades devem ser alvo de campanhas de sengBdizeara que seus

servidores respondam ao novo ciclo.
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Os servidores da unidade ndo utilizam o indicadsso pode ser
justificado pelas mudancas estruturais ocorrida®mg@o apos as oficinas.
Deve-se avaliar se o indicador podera ser mantidse pode ser excluido
do elenco de indicadores daquelas unidades senizmej

A unidade precisa do indicador, mas nenhum senédmapaz de
utiliza-lo. Nesse caso, o indicador descrito é wmiado emergente,
podendo ser alvo de processos de capacitacdo egdselNesse caso, 0
indicador passa a ser considerado com lacuna m4%id®, em vez de zero
(00).

O indicador nao foi avaliado devido as alteracbes d
organograma ou de lotacé@o de servidores da unaladel pertencia. Nessa
situacdo, deve-se analisar os indicadores de fargasaantir que eles estejam
disponiveis para os servidores pertinentes no mxiclo de mapeamento.

Um relatério com essas competéncias pode ser éxtdai Sistema GESTCOM,
selecionando a opgéo “Relatorios’> “Competéncias sem Lacuna’>" por Unidade”. A

relacéo das 89 competéncias nessa situacéo serancai abela 5.

Tabela 5: Indicadores n&o avaliados

Indicado r Descri¢do do Indicador Categoria Unidades

Receber, encaminhar e/ ou acompanhar,
dentro de sistema préprio de protocolo,
INDADM | diferentes modalidades de documentos e/ou
063 processos para os setores competentes, de
acordo com a sua natureza e com a legislagéo
pertinente.

ADMINISTRATIVA GABEE

6.3.2 Indicadores Sugeridos

No questionério de avaliacdo de necessidade deitagio, existia um campo
aberto ao final onde o servidor poderia acrescantiicadores que, por ventura, ndo
foram mapeados ou sugestdes para a melhoria dagmlDessa forma, os servidores
das diferentes unidades do TRE/RN puderam manifegts opinibes com relacéo a

Avaliagdo de Desempenho por Competéncias. Seq@iekatcom as sugestdes:

Quadro 6: Sugestdes e Indicadores Adicionais

Descrigdo da Co mpeténcia Unidades

55



AVALIAGAO DE DESEMPENHO POR COMPETENCIAS TRE/RN
RELATORIO FINAL — DEZEMBRO — 2017

Supervisionar, controlar e avaliar as atividades relizadas
pelos servidores e unidades subordinadas, a fim dargntir
0 alcance dos objetivos da Instituicdo.

Secdo de Atualizagdo e
Fiscalizagdo do Cadastrd
Eleitoral - SFAC

Utilizar os bens publicos, conservando sua funciotidade e
integridade, de acordo com a legislagao vigente.

Secdo de Atualizagdo e
Fiscalizagéo do Cadastrg
Eleitoral - SFAC

Dirimir conflitos, observando as particularidades e
necessidades das partes envolvidas, de modo a \iabr o
alcance dos resultados organizacionais.

Assessoria Juridica da
Diretoria Geral - AJ-DG

Agir no exercicio de sua funcéo e fora dele, de acordo cam
normas e principios institucionais, e o Cédigo detlea do
Tribunal.

Coordenadoria de
Desenvolvimento
Organizacional - CODESH
SGP

Preparar e acompanhar as reunides, elaborando as pas e
redigindo as atas com as decisdes.

Diretoria Geral - DG

Comunicar-se de  maneira escrita, identificandg
corretamente a solicitacdo e respondendo-a objetirgente,
em linguagem apropriada ao interlocutor, sem errosde
portugués.

Diretoria Geral - DG

Utilizar programa de edicdo de apresentacdes de ddis
Power Point, com seus devidos recursos de formatagé®
insercdo de figuras, graficos e tabelas, em acordmm as
necessidades da instituicao

Diretoria Geral - DG

Utilizar programa de edicao de planilhas MicrosoftExcel,

inserindo, organizando e formatando tabelas, férmulas

béasicas (Média, autosoma, etc.) e gréaficos.

Diretoria Geral - DG

Utilizar programa de edi¢cdo de textos Microsoft Wod,
incluindo recursos de mala direta, estilos, formuléos,
modelos, marca d'dgua €/ou macr os.

Diretoria Geral - DG

Utilizar programa de edigdo de textos Microsoft Wod,
incluindo recursos de formatacdo, reviséo textual, diuras,
gréficos e tabelas.

Diretoria Geral - DG

Identificar necessidades e solicitar recursos matiis
permanentes e de consumo para a unidade, a fim de gatan
o funcionamento da mesma.

Diretoria Geral - DG

Receber, encaminhar e/ou acompanhar, dentro de sisten
proprio de protocolo, diferentes modalidades de docuentos
e/ou processos para 0s setores competentes, de deaom a
sua natureza e com a legislagcdo pertinente, utilizdo o
sistema PAE (Processos Administrativos Eletrdnicos).

n

Diretoria Geral - DG

Arquivar documentos possibilitando sua facil locatiacédo e
conservacgdo, de acordo com a legislacéo vigente.

Diretoria Geral - DG

Receber, encaminhar e/ou acompanhar, dentro de sisten
préprio de protocolo, diferentes modalidades de doecnentos
e/ou processos para 0s setores competentes, de doaom a
sua natureza e com a legislacdo pertinente, utilizdo o
sistema PJE (Processo Judicial Eletrénico).

n

Diretoria Geral - DG

Formular documentos oficiais, de acordo com o manuale
Redacéo Oficial da Presidéncia da Republica.

Diretoria Geral - DG

Utilizar programa de edicédo de apresentagoes de slgl@rezi,
com seus devidos recursos de animagdo, multimidia
modelos.

Diretoria Geral - DG

)

Monitorar e avaliar a qualidade das acBes e solucée

Diretoria Geral - DG
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executadas e seu impacto para o alcance dos objesy
definidos pelo Planejamento Estratégico da unidade da
instituicao.

Delegar tarefas de acordo com as caracteristicas
atribuicdes dos membros da equipe.

Diretoria Geral - DG

Mediar conflitos, considerando as partes envolvidase
propondo solugdes de acorda com os inter esses institucionais.

Diretoria Geral - DG

Oferecer ao servidor informacBes a respeito de seu
desempenho, apontando pontos positivos e pontos
melhorar.

Diretoria Geral - DG

Tomar decisGes com base em uma visdo estratégi
assumindo as responsabilidades decorrentes dessasidbes
visando atender as prioridades € necessidades da trabalha.

Ca,

Diretoria Geral - DG

Tomar decisGes de acordo com a estrutura da orgamigdo,
seu funcionamento, a cadeia hierarquica e a demand
apresentada.

Diretoria Geral - DG

Definir objetivos, investimentos, acdes e resultadadinhados
aos objetivos do Planejamento Estratégico da Unidade da
instituicao.

Diretoria Geral - DG

Atender as demandas do publico, de forma apropriada
cada situac&o e grupo, com agilidade, cortesia e atencéo.

Diretoria Geral - DG

Organizar tarefas, estabelecendo prioridades e prendo o
tempo necessario para sua realizacdo.

Diretoria Geral - DG

Compartilhar informag8es necessarias ao andamentoad
atividades, internamente, de forma fidedigna, empregalo
mecanismos proprios da instituigdo.

Diretoria Geral - DG

Aceitar e assumir opinides, ideias e pensamentos datras
pessoas, revendo posi¢cdes e mostrando-se aberto aobiaek
(devolutiva).

Diretoria Geral - DG

Propor inovacdes tedricas, procedimentais e/ou teddgicas
para incremento dos servicos prestados pela instituiQa

Diretoria Geral - DG

Agir no exercicio de sua funcao e fora dele, de acordo camn
normas e principios institucionais, e o Cédigo detl€a do
servidor.

Diretoria Geral - DG

Contribuir com o trabalho do grupo, de acordo com sas
competéncias, aproveitando opinides e experiénciasosd
demais membros.

Diretoria Geral - DG

Utilizar programa de edicao de planilhas MicrosoftExcel,
incluindo férmulas légicas (Se, E, Nao, Ou, etc.), esisticas
e financeiras, recursos de banco de dados e/ou macros.

Diretoria Geral - DG /

Gabinete da Corregedoriz

Eleitoral Regional -
GABCRE

¥

Analisar diferentes tipos de processos e documentd
identificando falhas e subsidiando decisGes.

2]

Diretoria Geral - DG/
Secretaria de Gestéo de|
Pessoas - SGP

Utilizar Programa de Edicdo de Planilhas Word, inclindo
férmulas logicas (se, e, ndo, ou, etc.), estatisticas
financeiras, recursos de banco de dados e/ou macros.

GABINETE DA
€ORREGEDORIA GAB-
CRE

Organizar tarefas, estabelecendo prioridades e prewdo o
tempo necessario para sua realizagéo, observando geada
do setor.

Gabinete da Diretoria Ger
- GAB-DG

Al

Receber, encaminhar e/ou acompanhar, diferente
modalidades de documentos e/ou processos para OfEs
competentes, de acordo com a sua natureza e com

S

Gabinete e Apoio a
Planejamento e Gestéo d

[

a_ SGP - GAPSGP
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legislacdo pertinente, dentro do sistema de Processo

Administrativo Eletrénico (PAE), observando os prazes
estabelecidos.

Utilizar programa de correio eletrdnico ("Webmall
Zimbra"), com seus devidos recursos de formatagéo
insercdo de figuras, gréaficos e tabelas, em acordom as
necessidades da instituicdo.

[0]

Ouvidoria - OE

Realizar levantamentos periédicos dos recursos maigis
permanentes em poder da unidade, para conferéncia
conforme regulamento préprio.

e Ouvidoria - OE

Publicar, na internet e intranet, levantamentos estasticos

periédicos sobre espécies e quantidades de soliciias Ouvidoria - OE
recebidas e atendimentos realizados.

Formular, dar andamento e acompanhar pleitog

administrativos (férias, licengas, viagens, didrias €t em Ouvidoria - OF

sistema informatizado préprio, estipulando as prioridads de
acordo com 0s casos.

Estimar o tempo de execucao, periodo previstos e gsos
humanos, mediante planilha (Excel), de acordo com &
normas pertinentes a auditoria governamental.

s SAUD-CCIA-PRES

Verificar o cumprimento das recomendacfes através ed
planilha Excel conforme dispbe Resolucdo CNJ171/2013

SAUD-CCIA-PRES

Elaborar a matriz de achados por meio de aplicativdxcel,
conforme estabelecido na Resolucdo CNJ 171 e norm
técnicas de auditoria.

Secdo de Auditoria -

@S SAUD-CCIA-PRES

Elaborar a matriz de planejamento por meio de apliativo
Word, confor me estabelecido na Resolucdo CNJ 171.

Secdo de Auditoria -
SAUD-CCIA-FRES

Certificar-se, mediante planilha Excel, de que a
recomendacdes feitas pelos Orgdos de fiscalizacadaeenas
estdo sendo cumpridas conforme determinacfes exaradas.

Secdo de Auditoria -
SAUD-CCIA-PRES

Proceder ao planejamento para realizagdo das audiias
por meio de matriz de planejamento na forma definid em
Decis@o Normativa do Tribunal de Contas da Uni&o.

Secdo de Auditoria -
SAUD-CCIA-PRES

Utilizar programa de edi¢do de planilhas Libre Offce Calc,
inserindo, organizando € formatando tabelas.

Secdo de Gestéo de
Beneficios - SGB-SGP

Utilizar programa de edicdo de planilhas MicrosoftExcel,
inserindo, organizando e formatando tabelas.

Secdo de Gestéo de
Beneficios - SGB-SGP

Receber, encaminhar e/ou acompanhar, dentro de sisten
proprio de protocolo, diferentes modalidades de doecnentos
e/ou processos para o0s setores competentes, de dearom a
sua natureza e com a legislagdo pertinente, utilizdo o
sistema ASIWEB.

Secédo de Planejamento
Orcamentario e Financeir
SPOF-COF-SAO

D

Utilizar programa de edicao de planilhas (MicrosoftExcel),
inserindo, organizando e formatando tabelas, a fim @
possibilitar o controle dos processos julgados pel@orte e
dos acoérdaos e resalucdes recebidos pela Secao.

SJDP

Manter-se atualizado quanto as leis eleitorais e assolucdes|
do tse.
Manter-se informando quanto a jurisprudéncia do tsetcu e
tre no que se refere as prestacdes de contas elgts e
partidarias.

Manter-se atualizado quanto as normas de auditoriae
tomadas de contas de prestacdes de contas eleitera

SACEP

partidarias.
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Produgdo de conteddos para cursos em EAD no Mood
(Necessidade de wuso avancado do Moodle -
Edicdo de imagens - para produgéo de cursos em EAm
Moodle (Necessidade de uso avancado do PhotoShof)-
Edicdo de videos - para cursos em EAD no Mood
(Necessidade de uso de software de edicéo - 7)

o @
~

ASPLAN

Necessidade de atualizagdo em Direito Administrativ e
Processual Civil.

APRES

Precisamos de curso de gestdo documental.

AS

Atualizacdo em legislacéo eleitoral em vista das rdancas
constantes nas leis para as eleicdes.

14 7E

Embora tenha recebido treinamento INFODIP por meiode
um colega, ainda tenho muitas dudvidas operacionais
gostaria de receber treinamento.

[]

682 ZE

Tendo em vista a previsdo de aposentadoria desteutar
para o proximo dia 27/11, ndo havera futura neceskide de
treinamentos.

SCC

Participar de Congressos, "Work Shoppings”, encontros
cursos de atualizagdo, nivelamento e de formagd
continuada, e de todo e qualquer eventos de seguganque
tenha relagcdo com a Seguranca Institucional e Intigléncia
Estratégica, em nivel nacional essencialmente, para
manutencdo e atualizagdo das doutrinas empregadasne
relacdo ao tema.

NSPRES

Montagem de minutas de sentencas e decisdes - 10.

260 ZE

dirigir reunibes de colegiados executivos e superes --
necessidade 3
elaborar projetos grandes e complexos para o o6rgéde
necessidade 5

SAO

Necessito de_curso de redacdo de textos juridicosemmplo,
parecer e decisdo. Também necessito de curso de redaeéo

geral.

GAPSAO

O questionario estd bem incompleto em relagdo 3
competéncias e habilidades esperadas de um servidde
sec¢ao. Por exemplo, ndo ha qualquer pergunta relaciada a
geréncia e configuracdo de servidores, controle decesso,
certificagdo digital, tratamento de logs e atuacéo rp-ativa
em seguranca da informagdo de servicos e sistem
mineracdo de dados, big data, entre diversos outroDa
mesma forma, perguntas relacionadas a competénciaghse
suites de escritério (Office / LibreOffice) sdo irelevantes
para as atividades desempenhadas na @ sec
Além disso, 0 questionario foca demais em aspect
gerenciais e de gestdo de pessoas. N&o obstante
importancia, a SBDS, enquanto unidade executora, demand
urgente capacitagdo em aspectos especificos de ®ltada a
implantagdo, configuracdo, suporte, gerencia e segurga de
servicosde TIC.

2]

as,

10.

sua

Q

SBDS

Curso com programa de B.I. (Business Intelligence). Repse
de todas as atividades desenvolvidas pelo Nucleo
Estatisticas, para o melhor desempenho das atividad
cotidianas. Necessidade de curso de Excel elou C
intermedidrio/avancado.

Rlc

ASPLAN

Fiscalizac&o/ger éncia de contratos € convénios

SUE
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administrativos ligados a Secdo de Urna Eletronica.

Participacdo no desenvolvimento e acompanhamento
projetos e tomada de decisbes na éarea de Seguranca
Institucional; Participagdo em Comissdes: de Segunga da
Informacéo e de Alienagdo de Bens Publicos. Membroed
grupo de logistica e atividades afins. Conhecimentem
Tecnologia da Informacédo e Gestda Organizacional.

1]

STAP

O cargo é de Analista Engenheiro, e ndo Taquigraf@cgmo
consta do preambulo). O servidor é bacharel em Dir e
outra competéncia é a adequagdo das atividades SENG
desenvolvidas na fiscalizacdo de contratos aos naativos
legais e jurisprudéncias do TCU.

Conhecer os equipamentos de informatica e suas flies.
Para o servidor ser capaz de identificar os probleas, as AR ZE
possiveis solucdes e s, em seguida, acionar o suporte.

No caso do item- 21, na maioria das vezes é explicado
Chefe de Gabinete e 0 mesmo Despacha com o Prestden
No caso do item -26, sempre tento passar para os&ghs as
informacdes que me sdo passadas, para que todos jestea GABPRES
par, Como procuro sempre mostrar 0s pontos positigdo
colega e quando vejo algo que precisa ser ajustadoito
alguma experiéncia que ja vivenciei em trabalhos antieres.
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7. Competéngas Vinculada acs Indicadores

Durante as oficinas de identificacdo de indicadocesnportamentais foi
solicitado aos servidores participantes que virssgen os indicadores das suas
unidades as competéncias ja desenvolvidas peltuigdb. A figura 13 apresenta uma
lista com os set@rimeiros indicadores com Lacuna Média Alta do TRE/e as

competéncias a eles vinculados pelos servidores.

ATUAGAO CONTINUA

'CONHECIMENTO TECNICO EM DIREITO
CONSTITUCIONAL, ADMINISTRATIVO, PENAL £
PROCESSUAL

CONHECIMENTO EM DIREITO
ADMINISTRATIVO E LEGISLAGAD
PESSOAL

NOGOES DE CONTABILIDADE PUBLICA

RACIOCINIO LOGICO E QUANTITATIVO it SichOUE ADIIOMA
CONHECIMENTO SOBRE
AUDITORIA

CONHECIMENTO TECNICO
EM DIREITO ELEITORAL E
AFINS

FOCO NOS RESULTADOS.

WDESPS34 ASSESSORIA JUDICIARIA DA

AGILIDADE PRESIDENCIA
ADAPTABILIDADE £ RESILIENCIA OUVIDORIA
ELEITORAL
TRABALHO EM EQUIPE
£nca
COMUNICAGAD
COMPROMETIMENTO
COMUNICAGAD
GERENCIAL
SECAO DE ANALISE DE CONTAS promrerrs
ELEITORAIS E PARTIDARIAS st PLANEIAMENTO €
ORGANIZAGAO
. ‘GABINETE N? 04 DOS
PROATIVIDADE JUIZES DA CORTE
CAPACIDADE TECNICA
CAPACIDADE ANALITICA
SECAO DE AUTUACAO € < SECAO DE ANALISE DE CONTAS
DISTRIBUICAO Sieions ATENGAO A DETALHES ELEITORAIS £ PARTIDARIAS
INDESP280.
PLANEAMENTO ESTRATEGICO
assi
VISAO SISTEMICA
miOEsPsI4 NOGOES DE ENGENHARIA

INDESPETS

CAPACIDADE DE DECISA £
NEGOCIAGAO

Figura 13: Cruzamento dos sete primeiros indicadores com Lacuna Média Alta e as competéncias
vinculadas

Por meio figura 13 é possivel perceber que o iddicassociado ao maior
ndimero de competéncias (nove competéncias) é o §¥BB4 - Analisar as pegas e

documentos de prestacdo de contas de campanhareldsias partidarios estaduais e
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de candidatos concorrentes as eleicdes estadeagoddo com a legislagdo pertinente
e Nocgdes de Contabilidade Basica, utilizando ajiea Excel e Word, verificando
possiveis incongruéncias constantes nos mesmosunidade Secdo de Analise de
Contas Eleitorais e Partidarias. O dado aponta guendo uma capacitacdo for
realizada para essa unidade em especifico devexaedm consideragdo esse indicador

por apresentar alta lacuna e por impactar em difesecompeténcias.

Outro dado que pode ser extraido da figura 13 resa&ionado ao indicador
INDESPO013 - Operar Sistema de Processos Judicieisoficos — PJE, que esta
associada a seis competéncias e nove unidadesntiéerda instituicdo. Nesse caso,
guando se realizar uma capacitagéo para este dudidave se levar em consideragéo o

ndmero de competéncias e unidades por ele vinculado
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8. Usosda Avaliacao de Deempenho por
Competéngas

A Avaliacdo de Desempenho por Competéncias podenseregada para basear
processos decisorios de varios subsistemas de dGelgd Pessoas. A seguir,

descrevemos brevemente como utilizar os dadosapgesentados para esse fim.

8.1 Levantamento de Necessidades de Capacitagcdo e Treinamento

A partir dos dados levantados com essa avaliagi@ossivel identificar que
competéncias e/ou indicadores comportamentais &@evser trabalhados de forma
prioritaria  pela Instituicdo. Nesse sentido, dewer@er privilegiados aquelas
competéncias e/ou seus indicadores comportamemqiaigpareceram como possuindo

Alta Lacuna, ou ainda que apresentem muitos sesdmom Lacuna alta.

E importante reforcar, nesse ponto, que a Lacueatral da metodologia aqui
adotada, é determinada levando-se em considerajd® §utoavaliacdo de cada
servidor, (ii) a viséo de seu gestor e (iii) a im@ocia do indicador para cada unidade
da instituicdo. Os pontos (i) e (ii) sdo coletadoslongo da fase de avaliagdo dos
indicadores, enquanto a medida (iii) faz parte eeahtamento realizado junto as
unidades na fase de Oficinas. Ao levar em consjdera Necessidade de Capacitacdo
(gerada por i e ii), € importante perceber que importancia média (5.0) ira produzir
acOes urgentes apenas quando a Necessidade det&&fmator muito alta, enquanto
indicadores com alta Importancia (avaliada em 18&fo definidos como acdes
urgentes mesmo quando houver necessidades detagpacmédias. Tais elementos
podem ser considerados pelos gestores ao decidiregentos de capacitagdo serdo
ofertados ao longo do ano.

Assim, o relatério de Avaliagdo pode ser utilizadono base para a selegdo de
guais acdes de capacitacdo deverdo ser desengolpéla instituicio e para quais
membros da equipe as mesmas deverdo ser ofere€d&®elatério de Avaliacdo
também podera indicar quantas pessoas tém maiordaam cada indicador, sugerindo

0 numero de vagas necessarias naqueles event@pdeitacao.
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As vagas supracitadas devem ser enderecadas mriatgieles servidores com
maior Lacuna (Acima de 40). Uma vez que todos c@iores lacunas estejam inscritos
ou tenham se manifestado sem interesse na acé@pdeitacédo especifica, aqueles com
Lacunas acima de 20 devem ser considerados endaeguassim por diante. O grau de
importancia para a unidade pode ser consideradiérioride desempate quando dois
candidatos a acdo de capacitacdo com a mesma learem que disputar vaga: o
Servidor A de uma unidade com maior importancia peioridade sobre o Servidor B

gue possui a mesma lacuna, mas cuja importandiedéador na unidade seja menor.

A avaliacdo de desempenho por competéncias tamfgrece subsidios para a
organizagdo de planos de Treinamento, DesenvoltomenEducacdo (TD&E) dos
membros da equipe do TRE/RN. E importante percgber tratando-se de eventos e
TD&E, algumas competéncias e/ou seus indicadorespodamentais poderdo ser
ofertados em treinamentos conjunto: um determiradmto pode contribuir com a
capacitagdo em mais de uma competéncia e/ou séigadores comportamentais, de
acordo com a andlise da equipe. Isso podera $gqrafiéi economizar tempo e recursos

nas agdes de capacitagao.

Cabe lembrar que, assumindo uma Gestao por Congetén foco do processo
de Treinamento deve ser o uso da competéncia ejoindicador no contexto do
trabalho. Desta forma, deve ser discutido com aeditéalores de capacitacdo que
atividades puramente tedricas tendem a ser meatigasf nos processos de capacitacao
quando nao articuladas ao uso da competéncia e/mditador. Além disso, devem-se
utilizar processos de tutoria e aprendizagem noiarté do trabalho tanto quanto
possivel, para garantir a transferéncia de apragdim da situacdo de treinamento para

a atividade laboral.

Por fim, cabe lembrar que no planejamento de cegudm, uma decisdo
importante devera ser tomada em conjunto pela equigpdirecdo da instituicdo: qual o
foco da politica de treinamento. H& dois focos pess O primeiro envolve
fundamentalmente solucionar as maiores lacunaseatés na organizacdo. Tal foco
busca as competéncias e/ou seus indicadores cameitais de maior lacuna, pois
esses representam ao mesmo tempo (1) maior neaessid capacitagdo dos servidores
em (2) unidades nas quais aquela competénciarmdamador possui maior importancia.
Isso requer encaminhar recursos de capacitacdo pamspeténcias e/ou seus
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indicadores comportamentais que podem ter um numeszoor de pessoas. Os

indicadores a serem abordados nesse caso forantaesa secdo 6 deste relatério

Selecionadas as competéncias e/ou seus indicactumgsortamentais que irdo
ser foco da capacitacdo, os gestores deverdofidantis pessoas com alta lacuna em
cada indicador escolhido da Tabela dsses dados podem ser acessados no Anexo 5 ou
ainda no sistema GESTCOM pela opgdo de extrair um relatério de “Lacunas por
Competéncia’, selecionando para isso qualquer uma das competéncias da Tabela 1.
Cabe lembrar que os beneficiados incluem apenasesgeervidores com alta lacuna

gue tem suas faixas definidas no Quadro 5 (Intexgéie de Lacuna) deste relatorio.

Com os nomes dos servidores com alta lacuna, cajgipe o convite desses
servidores a participarem de acdes de capacitagliadas para o desenvolvimento
daquelas competéncias e/ou seus indicadores canpmrtais; havendo vagas, abre-se
espaco para servidores com média lacuna, e assiesssvamente. Nesta fase, cabe
também verificar aqueles servidores que tenhamesge ou necessidade de ingressar
nas unidades com aquele indicador analisado paraciparem das agdes de

capacitacdo, de forma a prevenir o surgimento gdasiacunas nesta unidade.

8.1.1 Selegdo Externa de Membros da Equipe

Quando ndo houver a possibilidade de desenvolvondsa$ competéncias e/ou
seus indicadores comportamentais no quadro daiaridystituicdo, a Lacuna pode ser
sanada por meio da atragdo de novas competénc@ms ®#us indicadores
comportamentais para a TR/RN como um todo. Os daaewvaliagdo podem contribuir
com a constru¢do de concursos e processos selgiauas estagio, apontando que
competéncias e/ou seus indicadores comportames&os necessarios para cada
unidade, bem como indicando quais competéncias egeus indicadores
comportamentais precisam ser mais atraidos enmueteto momento (ou seja, aquelas
com maior lacuna). Além disso, pode servir de gaiea buscar servidores em outros
6rgéos que possam ser aproveitados no quadrovldases do TRE/RN quando estes

tiverem competéncias e/ou seus indicadores conpertizis semelhantes.

Os Mapas de Indicadores podem ser consultadosigangficar o perfil da

vaga, sendo esses indicadores que deverdo serd@@ukls na determinacdo de
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elementos a constarem em concursos e demais prscgdstivos (incluindo processos
seletivos para estagios). Neste caso, o foco é paMie Indicadores (ou seja, a
importancia dos indicadores em cada unidade), easdacunas, que foram utilizadas
para identificar que competéncias e/ou seus indiesdcomportamentais devem ser

atraidos.

Os dados da Avaliacdo podem indicar tanto as neeeles de aquisicdo de
competéncias e/ou seus indicadores comportament@mos quanto os elementos que
deverdo ser analisados durante um processo selblv@estdo por competéncias, a
selecdo deve ser realizada focando a avaliacdocdagpeténcias e indicadores
relevantes para a vaga em aberto, priorizando @gee®/ou testes que necessitem das
competéncias e/ou seus indicadores comportameuateasserem resolvidos, bem como
guestbes que foquem na pratica. Testes, dinansitaslacdes e avaliagdes atitudinais
podem também ser previstos no processo seletivamcdedo com os elementos
constituintes da competéncia e/ou seus indicadam@portamentais, de acordo com as
possibilidades de recursos e tempo disponivel, ala®m disposi¢ées legais que

regulamentam a entrada no quadro da instituicao.

8.1.2 Selecao Interna e Redimensionamento

Quando possivel ou necessério, os gestores podera@ilizar da Avaliagdo
como mais um elemento para auxiliar processosldeg&einterna como transferéncias,
promocdes e redimensionamento da for¢a de trabAksim, em unidades onde uma
competéncia e/ou seus indicadores comportamerggs snecessarios, mas nenhum
dos membros da equipe ali lotados tenha demonstdasoinio nos mesmos, a
avaliagdo aqui descrita podera ser empregada pdieirdo perfil de servidor mais
adequado a ser ali lotado. Essas unidades podezbereecnembros da equipe que
estejam em outra lotagdo, mas que apresentem aqoefpeténcia e/ou seus
indicadores comportamentais com um bom grau demdonhas sem importancia na
unidade em que o servidor estd, atualmente. Quaditiouver prejuizo para a equipe,
individuos que ndo demonstrem aquela competénc@a efeus indicadores
comportamentais podem ser redimensionados paradesdjue ddo maior importancia

para as competéncias e/ou seus indicadores commgntais que dominam.
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Nesse sentido, é importante que membros da equigeessados em um
processo de redimensionamento sejam avaliados gptwavaliacdo ou avaliacdo
externa) em todas competéncias e/ou seus indicadoneportamentais identificados na
instituicdo. A partir dessa definigdo completa, asgivel, comparando os mapas de
indicadores de cada unidade, definir os setores pgodem se beneficiar do

redimensionamento do servidor.

8.1.3 Avaliagdo de desempenho

O mapa de indicadores também pode ser utilizad® @anpor a avaliacdo de
desempenho dos membros da equipe. A partir dos snagentifica-se o que é
necessario em cada unidade e o nivel de excelémigerido para cada competéncia
e/ou seus indicadores comportamentais. O procetliindsn avaliacdo de desempenho
pode entdo ser montado a partir das competéncias ekus indicadores

comportamentais descritos.

Montar um processo de Avaliagdo de Desempenho grapeténcias significa
dizer que o0 que é avaliado é a expressdo das oémeget e/ou seus indicadores
comportamentais no ambiente de trabalho, da fownaodoi descrita no processo do
Identificac@o dos Indicadores. Assim, por exemplmdicadorAtender as demandas
do publico, de forma apropriada a cada situagaoupog com agilidade, cortesia e
atencd0.” devera ser analisada a partir da seguinte premissa: ao atender o publico, os
servidores que necessitam daquela competéncisspnedazé-lo (1) de acordo com a
configuragdo da situacdo ou grupo especifico (2jodma humanizada. Sao esses os
fatores que devem ser analisados prioritariamemteprocesso de Avaliacdo de

Desempenho.

A literatura apresenta um grande nimero de métpdssiveis para desenvolver
a avaliacdo de desempenho de um servidor (p.exChiavenato, 2013). No setor

publico, inclusive, é essencial levar em considiag legislagdo especifica vigente.

%! Chiavenato, |. Gestao de pessoas: 0 novo papel dos recursos humanos nas organizagoes.
3.ed. Rio de Janeiro: Elsevier, 2010.
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Sugere-se duas metodologias que tém demonstrad® resnltados na Gestdo por
Competéncias: a Avaliacdo 360° e a Avaliacdo paicémiores Comportamentais
(Branddo, 201%). A Avaliacdo por Indicadores Comportamentais gometodologia

neste relatério, portanto, apresentaremos apefealiacdo 360°.

8.2 Avaliagdo 360°

Quando possivel, a avaliagdo de desempenho podeaada pelo método
360°. Nesse método, a responsabilidade sobreiagi@do servidor é dividida entre os
diversos atores envolvidos no processo de traballpodprio avaliado, o seu gestor, 0s
seus clientes diretos, seus pares ou colegashifhtoa ou ainda os servidores sob sua
supervisdo (Bayot, 203}). O fato de envolver mais atores organizacionaipnecesso
avaliativo diminui o peso da opinido pessoal sabdesempenho do servidor, e torna o
método mais imparcial e justo que as tradicionaisnas de avaliagdo. Deve-se
observar, contudo, que este método aumenta a dargrabalho por ampliar os dados
em relagcdo a uma avaliagdo direta (apenas o gaeadia 0 servidor), autoavaliagdo
(apenas o servidor faz a avaliagéo), ou mesmo leag&a 180° (avaliagdo do gestor e

autoavaliacdo combinadas).

Se for de interesse da organizacéo, pesos difsrpoteem ser atribuidos a cada
um dos atores de acordo com a competéncia e/ocathali: por exemplo, a avaliagédo
do cliente pode ter um peso maior para o indicdédendimento ao Pablico Interno
e/ou Externo”; ja o indicador‘Formular documentos oficiais, de acordo com o manua
de Redagdo Oficial da Presidéncia da Republica’ pode ser analisada com maior peso
pelo Gestor de um servidor na funcédo de secretarm,ndicador gerencial "Delegar
tarefas de acordo com as caracteristicas e atribuicbes dos membros da equipe’ seria

melhor avaliada por aqueles geridos pelo servidaliado.

% Brandio, H. P. (2012). Mapeamento de Competéncias: métodos, técnicas e aplicagfes em
gestéo de pessoas. Sdo Paulo: Editora Atlas.
? Bayot, P. C. P. Avaliagdo por competéncia no mundo globalizado. In: Congresso Nacional De

Exceléncia Em Gestéo, 7, Anais, Sédo Paulo, 2011.
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8.3 Novos Ciclos de Avaliacdo de Desempenho por Competéncias

A Avaliagdo de Desempenho por Competéncias € uepso ciclico que nao
deve se encerrar nos dados apresentados nesteioelat um processo permanente. O
ideal é que ela seja realizada todos os anos, @uvem a cada dois anos. Para isso,

repetem-se partes dos procedimentos descritos;fia de metodologia deste relatorio.

N&o havendo mudancas importantes na organizacémo, por exemplo, uma
mudanca de legislacdo ou alteracdo no Planejanisttatégico- o processo pode ser
iniciado diretamente a partir da fase de oficinasgeie cada equipe revisa 0os mapas de
competéncias e/ou seus indicadores comportamentdizados no ciclo anterior,
buscando verificafl) se novas competéncias e/ou indicadores comportaisetevem
ser adicionadas (ver secdo 7.4 a seg(®);se competéncias e/ou seus indicadores
comportamentais devem ser retirad@);se a descricdo de alguma competéncia e/ou
indicador devera ser ajustado, e, por f{#), se os graus de importancia devem ser

ajustados.

Quando houver mudangas mais significativas, commciuusdo de novos
objetivos estratégicos ou instru¢cdes normativasafipas, pode ser necessario repetir o
trabalho a partir da Fase 1: uma anélise documéntahovos elementos, que possam
produzir novas competéncias organizacionais e, @ss@, novas competéncias
individuais e indicadores comportamentais. A paféssa avaliagdo, o 6rgdo deve
decidir se ira refazer os grupos focais ou oficidasidentificacdo de indicadores
comportamentafé (para as unidades especificas que sdo afetadmsmpelanca) ou

seguir diretamente para a validacao.

0 Grupo focal é realizado com grupos de servidores da mesma unidade (BRANDAO, Hugo Pena.
Mapeamento de Competéncias — Métodos, Técnicas e Aplicagdes em Gestdo de Pessoas. Ed. Atlas, S50
Paulo, 2012), enquanto que Oficinas sdo realizadas com diferentes unidades, porém com nimeros de
servidores de cada unidade reduzido (pequenos grupos focais), em uma mesma reunido.
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8.4 Introduzindo Novas Competéncias e/ou Novos Indicadores
Comportamentais

Ha duas situagdes nas quais pode haver a necessidadtroducdo de novas
competéncias e/ou seus indicadores comportamenfaigrimeira € quando ha
mudang¢as importantes na organizacdo, como mudargasmetas e planejamento
estratégico. Nesses casos, podemos ter competérd@ms seus indicadores
comportamentais emergentes que necessitem sertaeser mapeadas, bem como
competéncias e/ou seus indicadores comportamed&iinantes que se tornam

desatualizadas ou desnecessarias.

Ja a segunda situagdo é feita por um refinamergacaimpeténcias e/ou seus
indicadores comportamentais ja descritas. A pads experiéncias de capacitacao,
pode ser identificada que uma determinada compeatéetmu seus indicadores
comportamentais pode ser extremamente complexajnola que tenha componentes
tdo distintos que na verdade devem ser desenvslvito diferentes processos de
TD&E. Nesses casos, a competéncia e/ou seus imdesadomportamentais podem ser
desdobradas em outras competéncias e/ou seus dadisacomportamentais mais
especificas, que serdo inseridas no processo diagé@eade questionarios. O oposto
também é possivel: pode-se identificar que compiténe/ou seus indicadores
comportamentais descritas como distintas e espasifna verdade apresentam os

mesmos elementos, e podem ter sua descricao ulaifica

Em ambos os casos, uma competéncia e/ou seusdadisacomportamentais
devem ser descritas em uma série de elementosagueescritos por Branddo (2012).
O primeiro deles é que uma competéncia e/ou seitatiores comportamentais devem
descrever um comportamento ou conjunto de comperttoa observaveis. 1Isso
significa que devera ser evitado descrever competgmbstratas, ou que sejam dificeis
de ser compreendidas na pratica. Deve-se evitaboserque nado indiquem
comportamentos observaveis, como “saber”, “imagina’”, ou “compreender”, por

exemplo.

O segundo elemento, quando possivel e pertinergpresentar um critério de
gualidade para aquela competéncia e/ou seus imgEadomportamentais. Ou seja, a

descricdo de uma nova competéncia e/ou seus imde&smdomportamentais devera

70



AVALIAGAO DE DESEMPENHO POR COMPETENCIAS TRE/RN
RELATORIO FINAL — DEZEMBRO — 2017

descrever o que é considerado um bom desempenhaatividades em que é
demandada. Por exemplo na descri¢abidiaborar Documentos’ temos que o critério é

a parte sublinhada: Elaborar diferentes tipos aeimientos de acordo com a legislacéo

vigente, sem erros gramaticais, utilizando ferraasede producéo de texto.

Note-se que nem todas as competéncias e/ou sécadocks comportamentais
precisam de um critério, em especial se o critésiomuito 6bvio. Por exemplo,
“Fiscalizagdo e Controle” apresenta uma descricdo que prescinde do critério:
Acompanhar, fiscalizar e controlar as atividadesizadas pelo Org&o. Dizer que o
servidor precisa fazesso “de forma correta’, por exemplo, constitui uma obviedade e
por isso n&o precisa estar na descricdo. E posséfel o caso, acrescentar “ de acordo
com a legislagdo pertinente”, mas nesse caso sugere-se descrever diretamente a

legislacdo necessaieu sgja, “de acordo comalei...”).

Por fim, o Ultimo elemento da competéncia e/ou sendicadores
comportamentais é a Condigdo. A condigcdo é a @éscde situacdes, ferramentas ou
metodologias relevantes para a consecugéo de uerendteada competéncia e/ou seus
indicadores comportamentais, que podem ser defmeéta instituicdo. Por exemplo, a
condicéo esta sublinhada na descrica&e®ao de Iniciativas: “Propor novos projetos
e programas, de acordo com os objetivos do Ordlizando as técnicas de gestéo de
projetos (PMBOK]). A institui¢do decidiu por uma metodologia especifica de projetos
(PMBOK). Caso preferisse, outras seriam possivgier (exemplo, 1SO10006,
PRINCE2 e assim por diante). A mudanca na metodoladotada pode inferir uma
capacitacdo especifica para todos aqueles ques@mecilessa competéncia na sua
funcéo.

A condicdo é fundamental principalmente quando daodoéogia ou a
ferramenta € obrigatdria. Assim como no caso déraij a condi¢cdo pode ser excluida
ou desnecessaria a descricdo quando representadlalgpp ou de senso comum, ou

guando a metodologia ou ferramenta utilizada pefeidor for irrelevante.

Em resumo, uma nova competéncia e/ou seus indesdomportamentais deve

ser como a exemplificada no Quadro 6.
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Quadro 7: Elementos da descri¢cdo de uma competéncia e/ou indicador

Verbo+Objeto Critério Condicao

i PadrBes desejados ou .
Desempenho observavel do _ Restri¢6es, ou elementas

niveis de desempenho| | o
individuo. . . _ .| impostos ao profissional.
considerados satisfatorios.

Possiveis Componentes

Velocidade Instrumentos
Exatidao Equipamentos
Quantidade Softwares / Aplicativos
Qualidade Procedimentos
Prazo e Periodicidade Métodos
Técnicas

EXEMPLOS DE INDICADORES

Utilizando o aplicativo
Microsoft Word

Elaborar documentos Sem erros gramaticais

. ) . . Utilizando a calculadora
Realizar calculos matematicos | em menos de um minutg

HP
) ) Mantendo dentro do prazoUtilizando a metodologia
Gerenciar projetos .
e or¢gamento previstos PMBOK
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9. Considerac0des Finais

O presente trabalho trouxe uma série de dadosegaeredita serem relevantes
para a tomada de decisdo sobre a gestdo de pessoastituicdo. E importante
destacar, por fim, que a Avaliagdo de Desempenhdpmpeténcias do érgdo ndo se
encerra com esse trabalho: a Avaliacdo € um procéskco e em permanente reviséo.
Este relatério buscou ndo apenas apresentar os dihte ciclo, mas descrever a
metodologia de aplicacéo e andlise de dados pasafuttra reaplicacéo pelo proprio

6rgao.

A Figura 5, pagina 29, apresenta a alta porcentd@8ft) de participacdo dos
servidores no processo de Avaliagdo de Desempemh@gmpeténcias. Dessa forma,
podemos considerar a amostra e os dados coletadus representativos da populagéo
do Tribunal. Assim, quanto mais a Avaliacédo fort@ata cultura organizacional, mais
ird render dados produtivos para a instituicdo.nNadida em que acdes efetivas de
capacitacdo se delinearem a partir das lacunastcepg@do dos servidores tende a ser
cada vez mais esclarecida quanto ao processo conodo; e, frente a repetidos ciclos
de avaliacdo, o servidor tem a percep¢do de quemnio € levada em consideragéo
nos processos decisdrios de gestdo de pessoascerfdo acOes de capacitagdo de

acordo com as solicitagdes e necessidades daderigabalho.

Esse é um processo natural na construgdo de unardCde Avaliacdo. Nesse
sentido, a instituicdo deve trabalham partir de suas ac¢des de capacitagcdo e outras
acoes e politicas de gestdo de pessoas - paravdeserum ambiente que (1) reforce e
reconheca o bom desempenho, e (2) ofereca um supoganizacional para o0s
membros da equipe se aprimorarem continuamentegioolo erros quando houverem
e favorecendo o desenvolvimento pessoal dos merdaresjuipe. Nessas condicdes, a
avaliacdo de competéncias e/ou seus indicadorepartamentais ndo se torna uma
atividade penosa ou problematica, mas fundameniddmem momento de reflexdo
para o desenvolvimento das competéncias e/ou selisadlores comportamentais
necessarios ao bom desempenho profissional, padendal para uma melhor

qualidade de vida.
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O relatério aqui apresentado ndo é exaustivo ntidgede fazer uma descrigao
definitiva sobre as necessidades da instituicalm €&mntrario, apresenta um ponto de
partida que permite desenvolver atividades de &elegestdo do desempenho e
treinamento dos membros da equipe. Novos trabatiesem voltar-se para o
refinamento das competéncias e/ou seus indicadwegportamentais descritos, 0
desenvolvimento de mecanismos de capacitacdo adiexjaarealidade da instituigdo, e
mecanismos de avaliacdo de desempenho especifieopassam conduzir a novos
ciclos de avaliacao.
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