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1. INTRODUCAO

Em cumprimento ao Item 3.5.3.2 do Pregéo Eletrénico n° 125/2012 — Contrato
CCL-CT n° 106/2013 do TRTZ2, foi preparado o presente relatorio de estruturacao de
Plano de Desenvolvimento de Pessoas - PDP para o Quadro de Pessoal da SETIN,
tendo por base os resultados obtidos nas pesquisas de campo: Inventario de
Competéncia (Relatério — Fase 3 — Produto 2) e Avaliacdo Qualitativa (Relatério
Final - Fase 4 — Produto 1).

Os resultados obtidos no Inventario de Competéncia sinalizaram a
necessidade de baixa, média e alta capacitacdo nas competéncias mapeadas por
unidade da SETIN.

Os resultados da avaliagdo qualitativa, também, apresentaram lacunas (gaps)
de desempenho na escala de valores do modelo e apés a aplicacdo do modelo de
avaliacdo de desempenho foi possivel graduar as necessidades de capacitacdo e

treinamento.

A estruturacdo do Plano de Desenvolvimento de Pessoas possibilitara
adequar, qualitativa e quantitativamente, o quadro de pessoal da SETIN, nas
competéncias mapeadas de forma individual e setorial.

2. DEFINICOES

As definicdes dos termos utilizados neste PDP estdo apresentadas a seguir:

v’ Capacitacdo — consiste na atualizacdo, complementacdo e/ou
ampliacdo das competéncias necessarias a atuacdo no contexto dos

processos ao qual a pessoa se vincula.

v' Competéncia individual - Recursos ou atributos do individuo,
denominados conhecimentos, habilidades e atitudes, que representam
as dimensdes cognitiva, psicomotora e afetiva do trabalho e que

agregam valor ao individuo e a organizacdo em que ele atua.

v' Competéncia organizacional — Atributo ou capacidade da organizagéo

em sua totalidade ou de suas unidades produtivas.

v' Plano de Desenvolvimento de Pessoas (PDP) - capacitacdo e

desenvolvimento profissional das acfes de ensino-aprendizagem que
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tenham por objetivo adaptar, aperfeicoar e ampliar os conhecimentos,
habilidades e atitudes dos servidores da area de TI.

v' Treinamento - Preparacdo pratica de um aprendizado em qualquer

area de atuacao.
3. OBJETIVOS

Sao objetivos do Plano de Desenvolvimento de Pessoas - PDP:

v/ Subsidiar a elaboracao de cursos / disciplinas das diversas areas de

tecnologia da informacéo — SETIN;

v' Garantir o desenvolvimento individual e coletivo da forca de trabalho da
SETIN com vistas a diminuicdo dos gaps evidenciado no trabalho de

Consultoria.
4. METODOLOGIA APLICADA

O processo de elaboracédo do Plano de Desenvolvimento de Pessoas — PDP

contemplou, sob o ponto de vista metodoldgico:

v Analise documental: teve como foco o estudo e compreensao dos aspectos
formais do TRT2 (natureza, atribuices, divisdo do trabalho, usuéarios dos
servicos de Tl e o modelo de gestdo). Também, foram considerados o
Planejamento Estratégico Institucional - PEI e, principalmente o
Planejamento Estratégico de Tecnologia da Informacéo — PETI;

v Grupo Focal: Esta técnica de pesquisa qualitativa foi utilizada com o
propésito de conhecer melhor o ambiente de trabalho da area de TI. O
processo foi conduzido a partir de reunido agendada com as chefias das
Coordenadorias que compdem a estrutura da SETIN. Nos cinco encontros
foram avaliados conceitos, identificados problemas, sentimentos,
percepcbes, atitudes e ideias dos participantes a respeito das
competéncias individuais (pessoas) mais adequadas aos servigos
prestados pela SETIN. O resultado desta etapa do trabalho foi a indicagéo
de quinze competéncias individuais necessarias e importantes para o

desenvolvimento dos trabalhos da SETIN.
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v Entrevistas: A utilizacdo desta técnica de pesquisa permitiu validar as
informacgdes levantadas no Grupo Focal (Competéncias) voltadas para as
atividades desenvolvidas nas Secbes, unidades que compdem as
Coordenadorias. O resultado desta etapa do trabalho foi a indicacdo de
seis competéncias gerais necessarias a todos os servidores que atuam na

SETIN e outras duas especificas para cada Coordenadoria.

v' Definicdo e desdobramentos dos resultados das reuniées do Grupo Focal e
Entrevistas: Foram elaboradas trés acbes para cada Competéncia
mapeada e estruturado o0 questionario com o total de quarenta e cinco
afirmativas para que fossem indicadas as percepcdes dos respondentes
quanto a IMPORTANCIA versus DOMINIO das referidas acbes no

desenvolvimento dos trabalhos rotineiros da SETIN.

v Pesquisa de campo “Inventario de competéncias”. Os resultados obtidos
nesta pesquisa de campo sinalizaram para o trabalho de Consultoria a
existéncia gaps em grau maior ou menos em todas as quinze

competéncias mapeadas nas percepcdes dos servidores e chefias.

v’ Priorizacao de oito competéncias: A consultoria utilizou de método
quantitativo para a definicdo das duas competéncias gerais (comuns a
todos os servidores da SETIN) e das outras seis especificas por
Coordenadoria, tendo obtido nesta fase do trabalho, a aprovacdo dos
resultados apresentados. As oito competéncias foram desdobradas em
cinco indicadores de desempenhos e utilizadas para a composicdo do
formulario de Avaliacdo de Desempenho (quali e quanti) da pesquisa de

campo;

v  Estruturacdo e aplicacdo de pesquisa de campo “Avaliacdo de
Desempenho (180°)": Esta avaliagdo € chamada de “180 graus” por
abranger: Autoavaliacdo (peso 1), chefe avaliando subordinado (peso 3 ou
peso 2,5) e subordinado avaliando chefe (peso 0,5). Os resultados obtidos
indicaram / confirmaram / delimitaram qualitativa e quantitativamente os
resultados gerais obtidos na pesquisa “Inventario de Competéncia”,
ressaltando que a pesquisa nao foi respondida pelo total de servidores da

SETIN (100%), provocando reflexos de na elaboracdo do Plano de
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Desenvolvimento de Pessoas, individual e setorial, para o quadro
de pessoal da SETIN, conforme estabelecido em clausula contratual.

v Plano de Desenvolvimento de Pessoas - PDP: Para as indicacdes de
capacitacao e treinamento qualitativo e quantitativo do quadro de pessoal
da SETIN foram utilizados somente as informac¢des apuradas no processo
de pesquisa de campo sintetizado nos itens anteriores. Vale ressaltar que a
proposta de PDP para a SETIN contempla as indicacbes gerais para o
detalhamento dos planos setoriais e individuais, devendo ser considerado,
também, analise curricular, demandas de trabalho de cada
Coordenadoria/Secdo, a reestruturacdo organizacional  proposta,
infraestrutura e mudanca gradual de ampliacdo no foco da gestédo de Tl e,
melhorias no desenvolvimento e suporte tendo por base as competéncias

mapeadas e os gaps indicados nas pesquisas realizadas.
5. PESQUISAS DE CAMPO

5.1. Inventéario de competéncias

Esta pesquisa foi realizada com o objetivo de complementar o mapeamento

de competéncias feito junto aos servidores lotados na SETIN.
A sintese dos resultados obtidos esta apresentada nos dois graficos a seguir:

SETIN: INVENTARIO DE COMPETENCIA — MEDIA ICs
(Respondentes =52 Servidores)
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SETIN: INVENTARIO DE COMPETENCIA — MEDIA ICs
(Respondentes = 33 Chefes)
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Na percepcgao dos respondentes “servidores” ficou evidente a necessidade de

capacitacao, seja este, em grau maior ou menor, em todas as competéncias.

A percepcao dos servidores ndo ficou correlacionada a percepcbes do
respectivo Superior Imediato, entretanto, na média os resultados evidenciaram graus
de necessidade de capacitagcdo diferenciada em todas as competéncias

pesquisadas.

Os resultados obtidos nesta pesquisa direcionaram as acdes seguintes no
sentido de identificar e quantificar a necessidade de capacitacdo e treinamento
definidos para cada unidade que compde a SETIN.

5.2. Avaliacao Qualitativa (Avaliacao de Desempenho — RFAD)

A aplicacéo de questionario com 8 (oito) competéncias para cada unidade da
SETIN, sendo que as duas primeiras eram comuns a todas elas. Para cada
competéncia havia 5 (cinco) indicadores de desempenho representados por frases
conceituais descritivas que traduziam desempenho / comportamento individual,

graduados com valores de 1 a 5, desconhecido para o avaliador.
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As avaliagbes ocorreram com foco no avaliado, levando em consideragdo a

sua condicéo funcional dentro da SETIN.

Os servidores sem cargo de chefia obtiveram duas avaliacdes: superior

imediato e autoavaliacdo. Os servidores ocupantes de cargo de chefia obtiveram

mais de duas avaliacbes, sendo uma do superior imediato, a autoavaliacdo e

avaliacdo dos subordinados.

Os resultados apurados nesta etapa do trabalho, de forma individual e

setorial, foram estruturados de forma a subsidiar a estruturacdo do Plano de

Desenvolvimento de Pessoas.

A avaliacdo das competéncias definidas para cada unidade da SETIN foram

utilizadas para quantificar o grau de necessidade de capacitacdo de forma individual

e setorial, conforme mostrado a seguir:

AVALIAGAO DE DESEMPENHO DA SETIN

|

CHEFIAS

L

)

)

) Gestéo de Pessoas
) Lideranga

) Planejamento

) Tomada de Decis&o
) Vis&o Estratégica

) Visdo Sistémica

Conhecimento Técnico na Area de Atuagdo
Gestéo de Acordo de Niveis de Servigo

SERVIDORES

O resultado real

L

1) Conhecimento Técnico na Area de Atuagdo
2) Gestao de Acordo de Niveis de Servigo

SETIN*

3) Capacidade Analitica
4) Gestdo da Qualidade
) Gestdo de Processos
) Gestéo de Projetos

) Gestéo de Tl

)

5
6
7
8) Planejamento

CARE

3) Capacidade Analitica
4) Gestao de Processos
) Gestdo de Projetos

) Gestéo de Qualidade
) Gestéo de Risco

)

5
6
7
8) Planejamento

CGTI
3) Capacidade Analitica

CDsI
3) Capacidade Analitica

Trabalho em Equipe

)
5)
6) Relacionamento com o Publico
7) Relacionamento Interpessoal
8)

4) Gestao da Qualidade 4) Gestao de Processos
5) Gestao de Processos &—1—> 5) Gestdo de Projetos
6) Gestao de Projetos 6) Gestao da Qualidade
7) Gestao de Tl 7) Gestao de Risco
8) Planejamento 8) Trabalho em Equipe
g)Aggmunicacéo CPAC
. ) 3) Capacidade Analitica
4) Gestao da Qualidade 4) Conhecimento Generalista
Planejamento >

Conhecimento de Mercado, Software e de Servigos

)
5)
6) Conhecimento de Normas de Licitagéo
7) Visdo Sistémica

obtido na avaliacdo de desempenho foi subtraido do

resultado ideal indicando o gap individual e setorial de cada competéncia.
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Para a indicagédo gradual da necessidade de capacitacao foi estruturada uma
escala com intervalo de 0 a 5 pontos, conforme determinado na especificacdo do
objeto do trabalho (Edital — Anexo A). Foi calculada para a definicdo do intervalo
(GAP) a medida estatistica de quartis (razdo = 1,25), apresentado no quadro a

sequir:

Quadro 1 - ESCALA DA NECESSIDADE DE CAPACITAGAO

INTERVALO NECESSIDADE CAPACITAGCAO
A:| Gap=0,00=1,25 NAO HA
B: Gap>1,25=2,50 20 HORAS
C: Gap>2,50=3,75 40 HORAS
D: Gap >3,75="5,00 60 HORAS

Os resultados gerais apresentados dos indicadores individuais tem foco de
correcao de gaps na atual divisdo do trabalho da SETIN. Para o detalhamento do
PDP deve ser observada a proposta da Consultoria de reestruturacao
organizacional, bem como, as descricbes de competéncias e os perfis profissionais
indicados para cada area de TI. As indicagcbes de capacitagdo e treinamento para
possiveis correcbes de gaps tiveram levaram em conta somente as condicfes
e divisdo do trabalho existente a época da realizacdo dos trabalhos de

Consultoria (Pesquisa de Campo).

Neste sentido para a elaboracdo mais detalhada do PDP € necessario analise
de processos, analise de demandas, andlise curricular e adequacdo do
perfil profissional as necessidade de cada area de TI.

A sintese dos resultados apurados com base nos gaps individuais e setoriais

indicando o grau de necessidade de treinamento esta apresentada a seguir:

Quadro 2 —- COMPETENCIAS COMUNS A TODAS AS UNIDADES DA SETIN

COMPETENCIA / UNIDADES / TOTAL DE SERVIDORES TOTAL
NECESSIDADE DE CAPACITAGAO SETIN ESG CA CAR CDS CSAP CHEFIAS GERAL
1 - Conhecimento Técnico na Area de Atuagéo 8 26 24 | 31| 10 23 122
A 5 81 9 |14 7 16 59
B 2 6 9 | 3 2 3 25
C 1 3 4
SEM AVALIACAO 12, 3 |14 1 4 34
2 - Gestao de Acordo de Niveis de Servigos 8 26 24 | 31| 10 23 122
A 4 12, 5 | 6 7 9 43
B 3 2,10 | 8 1 3 27
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C 1 6 3 1 7 18
SEM AVALIACAO 12| 3 14 1 4 34
Quadro 3 —- COMPETENCIAS ESPECIFICAS AS UNIDADES DA SETIN
COMPETENCIA / ) UNIDADES Total
NECESSIDADE DE CAPACITACAO (GAPS) SETIN E SG | CA | CAR |CDS | CSAP  CHEFIAS
3 - Capacidade Analitica 8 24 | 31 10 65
A 3 7 6 18
B 3 11 2 21
C 2 1 8
SEM AVALIACAO 14 1 18
3 - Comunicagao 26 26
A 12 12
B 2 2
SEM AVALIACAO 12 12
3 - Gestdo de Pessoas 23 23
A 12 12
B 4 4
C 3 3
SEM AVALIAQAO 4 4
4 - Conhecimento Generalista 10 10
A 5 5
B 1 1
C 2 2
D 1 1
SEM AVALIAQZ\O 1 1
4 - Gestao da Qualidade 8 26 34
A 1 9
B 5 11
C 2 2
SEM AVALIAQZ\O 12 12
4 - Gestao de Processos 24 | 31 55
A 5 8
B 9 18
C 7 12
SEM AVALIACAO 3 | 14 17
4 - Lideranga 23 23
A 13 13
B 4 4
C 1 1
D 1 1
SEM AVALIACAO 4 4
5 - Conhecimento de Mercado, Software e de Servigos 10 10
A 7 7
B 1 1
C 1 1
SEM AVALIACAO 1 1
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COMPETENCIA/ UNIDADES e
NECESSIDADE DE CAPACITACAO (GAPS) SETIN E SG|CA CAR |CDS | CSAP | CHEFIAS
5 - Gestao de Projetos 8 24 | 31 63
A 3 7 17
B 3 4 13
C 2 8 14
D 2 2
SEM AVALIACAO 3 | 14 17
5 - Planejamento 26 23 49
A 11 11 22
B 3 7 10
C 1 1
SEM AVALIAQAO 12 4 16
6 - Conhecimento de Normas de Licitagao 10 10
A p 2
B 4 4
C 3 3
SEM AVALIAQAO 1 1
6 - Gestao da Qualidade 24 | 31 55
A 2 5 7
B 10 9 19
C 9 | 3 12
SEM AVALIAQZ\O 3 14 17
6 - Gestao de Projetos 8 8
A 2 2
B 1 1
C 4 4
D 1 1
6 - Relacionamento com o Publico 26 26
A 11 11
B 3 3
SEM AVALIAQZ\O 12 12
6 - Tomada de Decisao 23 23
A 15 15
B 4 4
SEM AVALIACAO 4 4
7 - Gestao de Contratos 10 10
A 7 7
B 1 1
D 1 1
SEM AVALIACAO 1 1
7 - Gestao de Risco 22 | 31 53
A 3 | 4 7
B 10 | 5 15
C 6 | 8 14
SEM AVALIACAO 3 | 14 17
7 - Gestao de TI 8 8
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COMPETENCIA/ UNIDADES e
NECESSIDADE DE CAPACITACAO (GAPS) SETIN E SG|CA CAR |CDS | CSAP | CHEFIAS
A 4
B 2
C 2
7 - Relacionamento Interpessoal 26| 2 28
A 10 12
B 4 4
SEM AVALIAQAO 12 12
7 - Visao Estratégica 23 23
A 15 15
B 3 3
C 1 1
SEM AVALIAQAO 4 4
8 - Planejamento 8 24 32
A 5 9 14
B 2 12 14
C 1 1
SEM AVALIAQAO 3 3
8 -Trabalho em Equipe 26 31 57
A 11 15 26
B 3 2 5
SEM AVALIAQAO 12 14 26
8 - Visdo Sistémica 10 23 33
A 8 16 24
B 1 3
SEM AVALIAQAO 1 4

Nos Anexos I-A a I-D encontra se planilha detalhada com as competéncias

comuns e especificas para os servidores de forma individual e setorial.

6. PLANO DE CAPACITACAO INDIVIDUAL E SETORIAL

Com os resultados apresentados acima é sugerido o preenchimento da Grade

de Capacitacdo no quadro a seguir para a composi¢cdo de cursos / disciplinas

objetivando desenvolver e/ou melhorar o desempenho dos servidores da SETIN nas

competéncias com as indicacdes de necessidade de capacitacao.

Quadro 3 — GRADE DE CAPACITACAO

COMPETENCIA CARGA HORARIA | INDICAGAO
. Iy 20 24
1. Capacidade Analitica 40 10
2. Comunicacédo 20 2
3. Conhecimento de Mercado, Software e de Servigos 4218 1
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COMPETENCIA CARGA HORARIA | INDICAGAO
4. Conhecimento de Normas de Licitagdo 20 4
20 1
5. Conhecimento Generalista 40 2
60 1
. . ; . 20 25
6. Conhecimento Técnico na Area de Atuagédo 40 4
N . 20 30
7. Gestdo da Qualidade 40 14
N . . 20 27
8. Gestao de Acordo de Niveis de Servigos 40 18
. 20 1
9. Gestao de Contratos 40 1
. 20 4
10. Gestdo de Pessoas 40 3
20 21
11. Gestdo de Processos 40 14
60 1
20 11
12. Gestéo de Projetos 40 16
60 2
. . 20 15
13. Gestdo de Risco 40 14
N 20 2
14.Gestdo de Tl 40 9
20 4
15. Lideranca 40 1
60 1
. 20 25
16. Planejamento 40 2
17.Relacionamento com o Publico 20 3
18. Relacionamento Interpessoal 20 4
19. Tomada de Decis&o 20 4
20. Trabalho em Equipe 20 5
- L 20 3
21.Viséo Estratégica 40 1
22.Visdo Sistémica 20 4

A lista de servidores cujo gap apurado indicou necessidade de capacitagcédo

encontra-se no Anexo 2.

A area de capacitagcdo do TRT2 devera formar turmas de até 15 alunos na

estruturacdo de cursos e/ou disciplinas com conteudo teorico abordando as 22

competéncias listadas no quadro acima.

Podera, também, estruturar as competéncias em disciplinas a serem

ministradas com base no modelo apresentado a seguir:

Disciplina: Competéncia -----

Carga horaria:

—-h
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Bibliografia (sera desenvolvida pelo encarregado de ministrar a disciplina)

Os cursos de capacitacao deverao atribuir nota relativa ao aproveitamento de
cada servidor obtido na aplicacdo de provas com questdes objetivas e/
ou dissertativas e/ou estudo de caso com foco na competéncia estudada devendo
ser atribuido valor que pode variar de 0 a 10. Serd considerado possuidor de
dominio na competéncia o servidor que obtiver nota igual ou superior a 7 (sem

possibilidade de arredondamento).
7. PLANO DE TREINAMENTO INDIVIDUAL E SETORIAL

A mesma grade de capacitacdo devera ser utilizada para a estruturacéo de
treinamento em servico abordando o conteudo tedrico das competéncias com foco

nas atividades rotineiras das respectivas unidades de lotacao.

Para o treinamento em servico devera ser atribuida nota relativa ao
desempenho de cada servidor, obtida na aplicacdo dos conceitos tedricos na rotina
de trabalho realizada sob supervisdo, devendo ser atribuido valor que pode variar de
0 a 10. Seré considerado possuidor de dominio na pratica da competéncia o servidor
gue obtiver nota igual ou superior a 7 (sem possibilidade de arredondamento).

O processo de captacao interna devera levar em consideracdo os resultados

obtidos no treinamento em servigo, quando houver.
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8. RESULTADOS DA CAPACITACAO E TREINAMENTO

A SETIN devera manter na pasta funcional de cada servidor e banco de
talentos todas as indicacbes e participacdbes nos planos de capacitacdo e
treinamento, individual e setorial, bem como os resultados obtidos com a finalidade
de subsidiar processos futuros de indicacdo de mudanca de lotagdo, cargo de chefia
(FCs) e ascensao funcional na carreira de Técnico Judiciario e Analista Judiciario, se

for o caso.

Este modelo de desenvolvimento de pessoas, desde que realizadas as
devidas alteracbes / adequacdes, podera ser utilizado para as demais areas do
TRT2.

9. CONCLUSAO

Este relatorio estruturou de forma detalhada um modelo de Plano de

Desenvolvimento de Pessoas - PDP para o Quadro de Pessoal da SETIN.

Os resultados obtidos nas pesquisas de campo: Inventario de Competéncia e
Avaliacdo Qualitativa, dos servidores lotados na area de tecnologia da informacéo
do TRT2, com foco nas competéncias mapeadas na Fase 3 do trabalho de
consultoria, serviram de base para a composicdo do plano de capacitacao individual
e setorial e sugestdo complementar para o plano de treinamento, também, individual

e setorial.

O PDP se aprovado e aplicado em sua totalidade podera melhorar a
prestacdo dos servicos da area de tecnologia da informacdo do TRT2, além de
contribuir positivamente para o nivelamento do conhecimento com reflexos no

trabalho em equipe e clima organizacional.
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