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RESUMO

Este estudo busca compreender a necessidade de reformulacdo do Banco de
Talentos no Tribunal Regional do Trabalho de Pernambuco, a luz do modelo de
gestdo de pessoas por competéncias, ao passo que tem por finalidade a conexao de
competéncias essenciais do servidor e competéncias organizacionais necessarias
para ocupar uma funcdo disponivel. Para tanto, apoiou-se em uma abordagem
multimétodo, com analise qualitativa sobre 14 (quatorze) entrevistas nao
estruturadas com representantes do Grupo de Negécios do PROGECOM -
Programa de Gestdo de Pessoas por Competéncia, composi¢cao original e atual, e
uma checagem das percepgdes mediante abordagem quantitativa e fontes
documentais. Os resultados da pesquisa denotam, em sintese, que, na raiz da
politica publica nacional, existem vulnerabilidades e forgcas com acentuada natureza
cultural e politica, notando-se apego a agbes tradicionais de recrutamento, em
detrimento do uso do sistema, o que demonstrou resisténcias entre forgas informais
e formais. E, assim, observando-se um tensionamento entre barreiras e
oportunidades envolvendo o Banco de Talentos, que tangencia o PROGECOM,
pressupde-se risco de afastamento do planejamento estratégico nacional do CSJT —
Conselho Superior da Justica do Trabalho, no que toca ao eixo da efetiva mudancga
para o modelo de gestdo de pessoas por competéncias. Diante deste cenario, a
perspectiva académica pretendeu investigar a suficiéncia das mudangas ocorridas
para o funcionamento do sistema, bem como a identificagdo de oposi¢cdes para
chegar a fase de implementagdo e execucdo. A pesquisa também registrou a
importancia dos "empreendedores de politicas" (policy entrepreneurs) para o ciclo
das politicas publicas, que atuaram como habeis negociadores e defensores de um
projeto inovador que envolve os modelos de gestdo de pessoas no ambiente
publico, especialmente, no Judiciario. Portanto, a importancia do levantamento sobre
os sucessos e as falhas ocorridas até a decisao incremental de reformulagdo do
Banco de Talentos, culminou na necessidade de compreender e descrever o
tensionamento entre o ideario e a realidade da politica publica a luz do modelo de

gestao de pessoas por competéncias no Judiciario Trabalhista Pernambucano.

Palavras-chave: banco de talentos; competéncias; gestdo de pessoas; judiciario;
ciclo de politicas publicas; planejamento estratégico.



ABSTRACT

This study seeks to understand the need for the reformulation of the Talent Pool at
the Regional Labor Court of Pernambuco, in light of the competency-based people
management model. Its purpose is to connect the essential competencies of the
public servant with the organizational competencies required to fill an available
position. For this, it relied on a multimethod approach, with a qualitative analysis of
14 (fourteen) unstructured interviews with representatives of the PROGECOM
Business Group — Competency-Based People Management Program, both in its
original and current composition, and a quantitative and documentary source-based
perception check. The research results show, in summary, that at the root of the
national public policy, there are vulnerabilities and strengths with a strong cultural
and political nature. There is a noticeable attachment to traditional recruitment
methods, to the detriment of using the system, which demonstrated resistance
between informal and formal forces. Thus, observing a tension between barriers and
opportunities involving the Talent Pool, which is related to PROGECOM, it is
presumed there is a risk of deviating from the national strategic planning of the CSJT
— Superior Council of Labor Justice, with regard to the axis of effective change
toward the competency-based people management model. In light of this scenario,
the academic perspective aimed to infer on the sufficiency of the changes that
occurred for the system's operation, as well as to identify oppositions to reach the
implementation and execution phase. The research also recorded the importance of
"policy entrepreneurs" for the public policy cycle, who acted as skillful negotiators and
advocates for an innovative project involving people management models in the
public sector, especially in the Judiciary. Therefore, the importance of the survey on
the successes and failures that occurred up to the incremental decision to
reformulate the Talent Pool culminated in the need to understand and describe the
tension between the ideal and the reality of public policy in light of the competency-

based people management model in the Pernambuco Labor Judiciary.

Keywords: talent pool; competencies; people management; judiciary; public policy
cycle; strategic planning.
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1 INTRODUGAO

A origem do Banco de Talentos do TRT da 62 Regido ndo adveio de um
capricho administrativo com finalidade organizacional, mas sob influéncia de marcos
politicos institucionais pautados em diretrizes externas, top down, dos orgaos de
controle, TCU — Tribunal de Contas da Unido, CSJT — Conselho Superior da Justica
do Trabalho e, indiretamente, CNJ — Conselho Nacional de Justi¢ca, que sentiram a
necessidade de maior controle (accountability) e transparéncia dos atos
administrativos praticados no Judiciario, e, ainda, sob a decisdo politica da
Instituicdo (TRT6) em seguir alinhada as diretrizes do planejamento estratégico
Nacional do CSJT.

Sua funcao envolve a fase de recrutamento, em que se comporta como um
facilitador na conexdo das competéncias do servidor as competéncias
organizacionais que sao necessarias ao preenchimento de uma vaga disponivel.

No que toca ao estudo de caso, a cronologia dos fatos revela que, em 2012, a
decisao politica interna do TRT 6 apoiou a politica publica que envolvia a mudanca
do modelo de gestdo de pessoas para o de competéncias, a partir da idealizagdo do
PROGECOM - Programa de Gestdao de Pessoas por Competéncias, ancorado em
subsistemas interdependentes, dentre eles o de Talentos.

A partir da nacionalizagdo do PROGECOM, no ano de 2015, uma nova janela
de oportunidades surgiu para, entédo, tornar real o Banco de Talentos. Assim, em
2018, o Banco de Talentos, efetivamente, foi criado e implantado, contudo
permaneceu estagnado até 2023, tanto pela obsolescéncia estrutural de tecnologia,
layout e seguranga, quanto pela subutilizagao.

Nesse contexto, e considerando as pressdes para dar efetividade ao que o
programa previa, os defensores da politica publica, o atual GNN - Grupo de
Negocios Nacional, convenceu a alta administracdo da necessidade de desenvolver
os outros sistemas e reformular o Banco de Talentos. Além disso, levou-se em
consideragcdo uma avaliagdo prévia que confirmou a subutilizacdo e a pouca
capilaridade do Banco de Talentos. E, de outro lado, os argumentos também
envolviam a defesa do programa de gestdo de pessoas como instrumento inovador
de vanguarda do TRT6, que ja estava disponibilizado nacionalmente.

Além disso, havia a premissa de cumprimento da orientagédo de o6rgaos de

controle (CSJT, CNJ, TCU) no sentido de facilitar a accountability dos atos
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administrativos, a transparéncia, implantar um modelo de gestdo de pessoas por
competéncias, visando a exceléncia da prestagao jurisdicional.

Assim, diante de nova janela de oportunidades, a deciséo politica da Gestao
Administrativa do TRT6 acolheu a proposta de reformulacéo incremental, partindo-se
do que ja existia, o que envolveu a realizagdo do ciclo das politicas publicas por
meio da atuacao de agentes interessados e tomada de decisoes.

Em abril de 2024, o novo protétipo do Banco de Talentos foi apresentado a
administragdo do TRT-6 e a outros Tribunais Regionais do Trabalho, desta feita com
uma base de dados atualizada, melhorias de acesso, linguagem de programagao e
segurancga, além de um /ayout minimalista, sem despersonalizar o conceito original,
de sincronizar oferta e procura de recursos humanos e identificar talentos e
potencialidades.

Neste cenario prévio, o Banco de Talentos tornou-se objeto de pesquisa
diante da percepcao de sua estagnagao no tempo, na fase de implantacédo. De outro
lado, percebeu-se a necessidade de desenvolvimento de um planejamento
estratégico intraorganizacional no TRT 6, visando ao alinhamento politico
administrativo as diretrizes dos 6rgados de controle, mais propriamente do CSJT,
para que o modelo de gestdo de pessoas por competéncias saisse do ideario e para
se consumar como realidade.

Assim, percebeu-se a necessidade de se compreender o potencial do sistema
como ferramenta profissional interessante ao gestor para respaldar a fase do
recrutamento sob preceitos constitucionais da isonomia, ética, transparéncia e
eficiéncia. E, de outro lado, a capacidade de dar maior visibilidade as competéncias
do servidor.

Em uma outra vertente, como instrumento que consolida um mapeamento de
competéncias mais assertivas por setor, pode, indiretamente, contribuir para o
proposito de maior exceléncia na entrega da prestagao jurisdicional no judiciario
trabalhista.

E, consumar esse ciclo sistémico de semear ideias, defender, decidir pela
reformulac&o incremental do Banco de Talentos e impulsionar um modelo de gestéao
de pessoas por competéncias, ha que ser feito um arado na cultura institucional para

dar efetividade as diretrizes do planejamento estratégico nacional - CSJT.
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2 CICLO DAS POLITICAS EUBLICAS -UMA VIVENCIA NO TRT DA 6° REGIAO E
OS PROCESSOS DECISORIOS PARA REFORMULACAO DO BANCO DE
TALENTOS

Em sua conceituagdo basica, uma politica publica, sob uma visdo estatal
simplificada, pode ser reconhecida como a agdo ou omissdo do Estado com vistas a
realizacdo dos preceitos da Constituicdo Federal, que objetiva o equilibrio e 0 bem-
estar social. Segundo Dye (1972, p. 1 apud Raeder, 2014, p. 125), politica publica
seria "tudo aquilo que os governos escolhem fazer ou n&o fazer". Nessa acepgéo, a
inacao do Estado n&o significa auséncia de diretriz, pois a intencionalidade em fazer
ou nao fazer € um dos elementos fundamentais para a defini¢ao.

No estudo Raeder (2014), o ciclo de uma politica publica ndo é formado por
etapas rigidas e sequenciadas, mas por fases direcionadas e com possivel
alternéncia e complementaridade, portanto integrativa. Tal construgdo adveio de
percepcoes levantadas por Dias (2012), apoiada no estudo de “abordagem manual”

de Jenkins-Smith e Sabatier (1993) a seguir reproduzido:

(a) Os diferentes ‘estagios’ ndo sao ligados por um componente causal;
(b) Nao oferece uma base clara para testes empiricos; () A sucessdo
de ‘estagios’ nao descreve o processo de forma acurada; (d) O foco
legalista e top-down leva os analistas a negligenciar outros fatores
descritivo-explicativos importantes; (e) O ciclo de politicas é tomado de
forma impropria como a unidade temporal de analise, quando o foco
deveria ser em ciclos multiplo se interativos, que envolvem multiplos
niveis de governo; (f) Ha uma falha na integracdo da analise de
politica como aprendizado orientado por politicas (Jenkins-Smith, 1993, p.
44).

Assim, comungando com a analise acima, adotou-se a premissa de que o
ciclo da politica publica ndo se faz em etapas rigidas e sequenciadas, mas que
podem sofrer alternancia e integracdo entre elas. Com a possibilidade de ir e
retornar a fase anterior. E, por tal percepcdo, € possivel conectar isso ao que
ocorreu com a decisao politica incremental de retomar com o PROGECOM e o
Banco de Talentos, para uma nova construgéo, a partir do que ja existia.

Nesse contexto, optou-se por reproduzir a formacado do ciclo de uma politica
publica de Reader (2015), de modo que foram adotadas as seguintes fases: 1 —
percepcdo e definicdo de problemas; 2 — formagdo da agenda decisoria; 3 —
formulagcado de programas e projetos; 4 implementagado das politicas delineadas; 5 —

monitoramento e avaliagao das agdes planejadas.
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O primeiro momento reside na inquietagdo sobre um problema e na busca da
solugdo; assim, surge a ideia gestada a partir da percepcao e definicdo de
indicadores/variaveis importantes para provocar a formagéo e integragdo de uma
agenda.

Em sintese, pode-se considerar que a politica publica se define pela intencéo
de responder a um problema publico. Isso leva a diferentes questionamentos: a
partir de quando um problema se torna publico? Seria 0 momento em que incomoda
a coletividade ou quando os atores politicos o consideram relevante? Desse
momento a transformagdo para uma politica publica, que entra na agenda, precisa
haver a conjuncao de fatores. Até entao, este é o limiar da construgao da agenda.

Curiosos sao os movimentos dos atores (formais e informais, visiveis e
invisiveis), revelando arenas de poderes diferentes, desnudando um ambiente
institucional de barganhas no qual preferéncias, incentivos e limites aparecem e
mostram a capacidade de cooperacao ou resisténcia que pode prospectar 0 sucesso
ou o fracasso da politica publica.

Mais detalhadamente, neste estagio inicial, considera-se o fluxo multiplo
representado pelos atores visiveis e invisiveis (a sociedade, o governo, os politicos,
os grupos de interesse), a viabilidade técnico-orgamentaria (racional), o fluxo politico
(barganha, eleigdes, humor nacional, financiamento de campanha) e o alinhamento
as janelas de oportunidades. Uma analogia do alinhamento de planetas-fatores para
que a ideia entre na agenda de decisdes.

Interessante é a pesquisa do cientista John Kingdon ao aprofundar a pergunta
"como chega a hora de uma ideia?", tradugao do trabalho cientifico "How Does an
Idea's Time Come?", em que se debrugcou na fase preparatoria ou pré-decisoria
sobre a questdo de como e quando os problemas sao identificados e reconhecidos
para integrar uma agenda de politica publica (Kingdon, 1984).

Ainda é relevante a observagao de Kingdon (1984) ao desenvolver a distingao
entre agenda e alternativas, em que as alternativas sado apresentadas pelos atores
invisiveis (sistémicos), e a agenda, que é determinada pelos atores visiveis
(governamentais). Ou seja, os que estdo no corpo técnico, os académicos e 0s
burocratas sao os atores que nado aparecem, e aqueles da governanga (principal)
sdo os que detém o poder decisorio, ou seja, detém o poder da agenda. Enquanto
os atores invisiveis propdéem alternativas, possibilidades e sugestbes, os atores

visiveis recepcionam e adotam uma ideia.
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O referido autor mostra que nao ha uma linearidade no surgimento de
alternativas, pois as ideias sao, a principio, multiplas, desordenadas e até
confrontantes. O que se tem é uma "sopa de alternativas" que se combinam e
recombinam até que chegam formuladas em propostas que podem ser
recepcionadas ou nao, a depender do custo politico, do interesse, tudo permeado
pelo amaciamento da negociagcédo, consenso e barganha (Kingdon, 1984). Enfim,
metaforicamente se assemelha a um processo de formiguinhas que contribuem em
prol do coletivo.

Dito isso, abre-se, nesse ponto, um paréntese para observar que esta fase
preambular ocorreu com o Programa de Gestdo por Competéncias do TRT-6 e,
notadamente, com o Banco de Talentos. Passaram pela abertura de uma janela de
oportunidades, proposi¢cdes de alternativas pelos atores invisiveis (grupo de
negocios interno), chegaram a formulagdo da ideia, entraram na agenda de
decisdes, e os atores visiveis, a administracdo do Tribunal, acolheram e investiram
em uma proposta, existente até os dias de hoje.

Portanto, como dito acima, a conjungao de fatores, como alocar o problema,
as alternativas e a vontade politica para formulagao e realizacdo de uma politica
publica somente acontece pelo alinhamento desses fluxos.

Este estagio de tomada ou nédo de decisdo a respeito da agenda requer a
certeza de que os assuntos/solucdes estdo maduros o suficiente para serem
expostos em proposta. E isto requer tempo e aproveitamento da oportunidade pelos
entrepreneurs (os formuladores de politicas).

No caso do Banco de Talentos do TRT da 62 Regidao, os formuladores de
politicas locais foram inicialmente personificados por um grupo de negdcios formado
pela Divisdo de Gestdo de Pessoas e a Secretaria de Informatica - Tl, apoiados por
uma gestdo administrativa consciente do dever de seguir um planejamento
estratégico orientado pelas diretrizes nacionais do CSJT, CNJ e TCU.

Os passos seguidos pelo TRT da 62 Regidao embasaram-se na busca por uma
boa governanga, em que se realiza uma analise ex-ante (Decretos n°® 9.191 e n°
9.203, ambos de 2017) com a finalidade de perceber o problema, a solugdo e os
objetivos a serem alcangados com a politica publica proposta, seja ela na
perspectiva criativa, expansiva ou de aperfeicoamento do que ja existe.

Na dtica da formacédo da agenda, em resumo, algumas etapas importantes

devem ser trilhadas, tais como a delimitacdo do problema, suas causas, a
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quantificacdo, a evidéncia comparada no ambito doméstico e internacional, as
razbes para intervir no ponto sensivel escolhido e, se existe alguma experiéncia
anterior, o que pode minimizar custos e racionalizar os beneficios, etc.

A fase seguinte a formagéo da agenda esta na formulagao da politica publica,
que pode ter moldura sob as tipologias: distributiva, regulatéria, redistributiva e
constitutiva, sendo cada uma com sua peculiaridade, com jogos de interesses por
resultados, dentro do contexto institucional.

Esses desenhos de politicas publicas factiveis, robustas, sem generalidades e
sem engessamentos, abrem condigdes e apoio a implementagdo. Para tanto,
consideram-se os impactos e a viabilidade orgamentaria e financeira, inclusive os
parametros bem especificos sobre os beneficiarios, seus grupos e subgrupos alvos.

Contudo, esse detalhamento da formulagdo depende do grau de conflito e da
quantidade de informagdes obtidas. Caso o cenario seja este ultimo (alto grau de
conflito e pouca informagdo), a formulacdo pode ser genérica e deixar o
detalhamento para a fase da implementacdo, que pode ser mais sensivel a
modelagem, visto que esta préxima da realidade.

Em cenario de polaridades de posicdes, ressoa a frase: "falar é facil, fazer é
dificil". Assim, o "fazer a politica" € o mesmo que detalhar, o que deve estar ao
alcance de quem tem a expertise no ambiente real.

Para fins académicos, a etapa da formulagcdo pode ser dividida em dois
estagios: o da formulagao de alternativas e o da tomada de deciséo.

A primeira etapa, "sopa de alternativas", permite ao formulador o poder de
escolha sobre as prioridades e a alocagdao como enfoque principal. Contudo, tal
condi¢cado pode sofrer modificacdo na fase de implementagdo ou em outras fases do
ciclo, sendo interessante ter uma formulagéo plastica, que seja moldavel.

Quanto a tomada de decisao, Secchi (2013) reconhece a ocorréncia sob trés
eixos: o da racionalidade, os fluxos multiplos e o incremental.

O processo decisorio, sob o influxo da racionalidade absoluta, a tomada de
decisao é uma atividade puramente racional. No fluxo multiplo, a decisdo é tomada
em uma janela de oportunidades, quando ocorre a confluéncia de problema,
solugdes e condi¢des politicas favoraveis. Ja o modelo decisério incremental é mais
conservador, no sentido de trabalhar um método com base em um status quo, que

nao cria, mas se utiliza do que ja existe.
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No que diz respeito a decisdo incremental, € um tipo que, ou utiliza o método
racional-compreensivo (raiz), ou das comparagdes limitadas (reminiscéncia), a
depender da complexidade das questdes a serem decididas.

Batista, Vieira e Domingos (2021) apresentam os modelos de Etzioni e
Baumgartner e Jones, respectivamente, intitulados sob a "sondagem mista" e do
"equilibrio pontuado". O primeiro modelo, além de apresentar uma formulagdo com
alcance nas margens do programa, também vai ao fundamento (a raiz). O segundo
modelo (equilibrio pontuado) observa as necessidades de mudanca em prol do
equilibrio do programa, enfrentando questdes pontuais ou fundamentais para a
manutengdo ou restauracdo da politica publica. Essa ultima abordagem soa mais
dinamica e coloca o programa em alerta constante, sob possibilidade de revisitagcao
para revalidagao.

A analise sistémica, apresentada no artigo cientifico apontado anteriormente,
desperta para a importancia da analise do ciclo de politicas publicas, além de alertar
para a necessidade de agdes preventivas diante das lacunas de formulagéao,
implantagcao e implementagdo dos programas gerenciais, a qual pode, e deve, ser
utilizada do ambiente interno das administracdes publicas.

No texto "Muddling Through 1: a ciéncia da decisdo incremental”, Lindblom
(2010) enfatiza o método da reminiscéncia, porque permite a solugao de problemas
complexos pela atuacdo e aproximagao do administrador as questbes faticas,
simplificando, comparando as politicas e os objetivos. Com tal perspectiva, as
sequéncias trilhadas no passado podem dar os contornos das consequéncias das
acodes escolhidas no futuro.

Segundo Lindblom (2010), o método seria um avango sem muito esforgo ou
organizagdo, de modo que se tem necessidade de solugdes imediatas e até
urgentes, trilhando a praticidade do caminho frente ao modelo racionalista
(sindptico).

Muito instigante a abordagem incremental para politicas publicas em
andamento, mas, para aqueles projetos ainda na fase de gestacdo ou com uma
caracteristica inovadora, a conexdao dos métodos racional e incremental revela
prudéncia, até para aproveitar caminhos abertos dos modelos em andamento, sem
deixar as perspectivas racionais, que geralmente terdo a preocupagao e o tempo

para formular os critérios da avaliagdo de impacto da politica.
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Outra perspectiva de Lindblom (2010), que se traduz metaforicamente como
sendo "as mutacbes espirais" (sem perder conexao com 0O eix0), mostra que a
politica publica esta sempre em construgdo e modelagem a realidade, ou seja, 0
empirismo € forte. Além desse, outro ponto da pesquisa deste pesquisador revela a
interagao intelectual na fase de formulacdo, mostrando a importancia dos diferentes
pontos de vista e valores que servem para fortalecer a organizagao da raiz e/ou dos
galhos da politica publica.

Percebe-se que o formulador de uma politica publica tem a sua escolha
instrumentos capazes de promover a solugdo do problema identificado. E,
exatamente, no momento da escolha de um projeto, vé-se a aproximacao da politica
publica com a ciéncia politica, retratada na busca de solugdes.

O detentor da agenda pode se valer de instrumentos de regulagdo, meios
econdmicos ou de informacao para fazer tornar-se realidade a proposta da politica
publica.

Para esclarecer, a regulagdo equivale a coergdo por meio de regras e
diretrizes para ordenar a acéo ao determinado grupo de interesse, objeto da politica
publica. J&4 o meio econémico € a contribuicdo pecuniaria, em espécie ou de bens,
para induzir ou reprimir agées do grupo-alvo. E, por ultimo, o meio informativo revela
apelo institucional, intelectual ou moral, com a finalidade de persuadir um
comportamento ou transferir conhecimento ao grupo-alvo (e/ou subgrupo).

A legitimacao da decisdo tomada pelos atores visiveis (Presidente, Ministros,
Governadores, lideres etc.) sobre a escolha da politica publica a ser implementada
busca respaldo no burocrata, no funcionario publico, nos grupos de interesse e na
sociedade, todos dentro do sistema democratico em que vivemos.

Em termos gerais, rememorando, a implementagédo de uma politica publica
busca executar as solugbes escolhidas para os problemas acolhidos na agenda
decisoria. Assim, as intengdes sdo convertidas em agbdes a serem adotadas no
critério "top-down" ou "bottom-up", que configura a fase da implementacdo da
politica.

Notadamente ao primeiro critério (fop-down), revela o distanciamento da
tomada de decisédo e da implementacéo, dada a desconexdo do tomador de decisao
(ator visivel) com o que esta executando ou implementando (ator invisivel - linha de
frente capaz de fazer funcionar). Este modelo, com implementagao vertical de cima

para baixo, € a concepgéao tradicional do trabalho administrativo, que prima pela
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hierarquia da autoridade, com padrdes impostos, de modo que geralmente ocorre a
atribuicdo dos problemas de implementagdo aos responsaveis pela coordenagao e
controle.

Ja o modelo bottom-up toma outra vertente. A implementacéo ocorre de baixo
para cima, desde a concepgéao, o ajuste e a execugao das politicas. Segundo Matos
(2012, p. 81 apud Paula, 2020, p. 139), a implementacao na forma ascendente "deve
partir dos comportamentos concretos”, ou seja, "analisar onde existe o problema
para construir a politica publica gradativamente, com regras, procedimentos e
estruturas organizacionais", portanto, um processo que adapta a politica publica a
realidade.

Observa-se que as politicas publicas implementadas, originarias dos atores
politicos e da alta burocracia, passam pela sensibilidade do burocrata de nivel de
rua, aquele que vai apresentar a ponta, ao destinatario da politica. Este personagem
€ assim denominado porque ele esta na ponta da cadeia da implementagao, possui
intimo relacionamento com o publico-alvo, portanto assimilam o conhecimento direto
das dificuldades praticas de implementacao das propostas.

Para evitar problemas de implementacdo, os desenvolvedores de politicas
publicas devem observar a estrutura administrativa, os recursos financeiros ou a
viabilidade, a generalidade da proposta, a multiplicidade de organizagdes envolvidas
com diversidade de interesses, perceber em que momento ocorre o baixo consenso
na opinido publica e até o judiciario como mecanismo de oposi¢ao a implementagao.

Passadas todas essas fases, um estagio de grande importancia € o da
avaliacdo, porque mensura a viabilidade da politica publica mediante o
questionamento sobre o atingimento dos objetivos e o grau de resultado. Em tal
momento, analisam-se o0s passos dos caminhos escolhidos, seguidos ou
desvendam-se as melhores rotas para corre¢do dos problemas e adequacido do
desenho da politica publica, tudo para obter os resultados e o sucesso do objetivo.
Ou, ainda, perceber que é melhor desistir do projeto.

No estagio de monitoramento, diagndsticos de avaliagdo sao necessarias
ferramentas de medidas de desempenho, apoiadas em indicadores, variaveis,
insumos, apuragado de resultados, impacto, produtividade, custos, satisfagao,
qualidade do servigo e tudo que possa medir o desempenho da politica publica

frente a pretensao de solugéo do problema.
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Os fatores que dao a medi¢cdo de desempenho sao eficiéncia, efetividade e
eficacia, de forma que cada um diz respeito a uma percepcdo de sucesso ou
fracasso. E, em sucinta abordagem, a eficiéncia faz a relagdo entre insumos e
resultados, ou seja, a quantidade de investimento com melhores resultados. A
eficacia mostra foco no resultado, atingimento de metas e objetivos. Por fim, a
efetividade é a capacidade do resultado ser duradouro.

Importante salientar a existéncia de entraves para realizar o ciclo da avaliagao
da politica publica. Tal percepc¢ao pode ocorrer mediante a constatacédo de inagao de
um projeto por obsolescéncia no tempo, por desuso e outros aspectos, como a falta
de recursos de investimento em treinamento e capacitacdo para acompanhamento
de indicadores elegiveis para dar respostas aptas de desempenho de uma politica
publica, dificuldades em realizar avaliacdo qualitativa ou auséncia de consciéncia
estratégica da instituicdo sobre o que significa a avaliagdo de politicas publicas e a
relagdo com questdes de economicidade e projecdo do 6rgao publico no cenario
nacional.

Esta fase ndo pode ser esquecida diante do risco de perda de todo um
investimento para a criacédo e o desenvolvimento de um projeto. Neste momento,
faz-se imprescindivel o amadurecimento da instituicdo para fazer crescer a cultura
de monitoramento, avaliagao, identificacdo e enfrentamento dos problemas.

Contudo, € comum ocorrerem resisténcias sob a forma de conflitos de
interesses que podem mitigar e interferir nos avangos e resultados da politica
publica, chegando a desarticular e esvazia-la. Tal ponto sé reforga a necessidade da
fase de avaliagao para uma politica publica.

A propésito, o objeto, no estudo cientifico de Batista, Vieira e Domingos
(2021), revelou que a avaliagao deve ter sua previsao na fase pré-decisoria, visando
provisionar a aplicagdo de métodos quantitativos e qualitativos para apuracdo dos
resultados. Sem realizar esta etapa, podem-se provocar prejuizos de continuidade
da politica publica, devido a dificuldade de se encontrar paradmetros que deem
subsisténcia ao projeto. Ou, ao deixar de diagnosticar o fracasso, impor déficit
orcamentario prolongado pela manutengdo de algo que nao surte o efeito
necessario.

Nao é demais frisar a importancia em incentivar a cultura de avaliagdo de
programas internos, mediante mecanismos de monitoramento com vistas a

antecipacgao de identificacdo de questdes importantes ligadas a politica publica.
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Portanto, uma avaliacdo peridodica de uma politica publica € uma decisao
estratégica e deve ser vista como controle de perdas de material, de trabalho e
financeiro-orgamentario. E a governanga tem o dever de proteger o investimento
necessario, util e viabilizar o incremento e redesenho de programas.

O estudo de caso permeia a perspectiva da ocorréncia do ciclo das politicas
publicas em ambiente interno do TRT da 62 Regido, no qual se vé a presencga dos
agentes invisiveis e visiveis, a ideia, a agenda, a tomada de decisbes sobre a
criacdo do PROGECOM, o legado, a implantacédo e a reformulacdo do Banco de
Talentos, podendo-se inferir que as decisdbes de modificacbes envolveram a
manutenc¢ao do sistema com incrementos.

Diante desse panorama geral sobre os ciclos de politicas publicas, a proposta
académica tem foco em uma analise descritiva para compreensdo sobre a
implantacdo e reformulacdo do Banco de Talentos no Tribunal do Trabalho de
Pernambuco e, possivelmente, revelar as condicdes que movem ou paralisam a
evolugdo para as fases de implementagdo e execugcdo do sistema, tocando,
indiretamente, no ideario da mudanga do modelo de gestdo de pessoas para o de
competéncias a fim de ter um judiciario mais excelente na entrega da prestagao

jurisdicional.

2.2 HISTORICO

2.2.1 Planejamento Estratégico para Consolidagao das Diretrizes em Gestao de
Pessoas, uma Decisao Politica Incremental Impulsionada pelos Policy
Entrepreneurs

Para compreender a origem do Banco de Talentos, parte integrante do
PROGECOM, é fundamental analisar os fatores que impulsionaram as mudangas na
administragdo do setor publico, especialmente na gestdo de pessoas do Tribunal
Regional do Trabalho da 6% Regido (TRT-6).

O planejamento estratégico do Poder Judiciario, previsto na Resolugéo n° 70,
de 18 de marco de 2009 do CNJ, estabeleceu diretrizes e metas de alinhamento
para todos os Tribunais. Tal medida levou em consideracdo as recomendacgdes
contidas no Acérdao do TCU - Tribunal de Contas da Unido - n° 1603/2008-
Plenario, que orientava sobre melhoria de Governanga e niveis de servigos de

tecnologia de informagao e comunicagao.



25

Na época, o TCU identificou disparidades nos procedimentos administrativos
dos Tribunais Regionais do Trabalho, o que dificultava a auditoria. Essas diferencas
se manifestavam em mecanismos de controle distintos, a exemplo de registro de
rubricas diferentes nas folhas de pagamento, que variavam de tribunal para tribunal.

Além disso, o TCU destacou a necessidade de regularizar o setor de
informatica, que apresentava caréncias relacionadas com desenvolvimento e
qualificagcao profissional, sendo composto principalmente por prestadores de servigo
focados, apenas, na manutencao de equipamentos.

Diante desse cenario, o TCU recomendou o desenvolvimento de uma cultura
de planejamento estratégico em todo o Judiciario Nacional, visando aprimorar a
governanga e as praticas de gestdo. Essa iniciativa tinha como objetivo criar
condi¢gdes para uma auditoria mais eficaz, com parametros claros e objetivos para a
compilagao de informacdes e a prestacao de contas a sociedade.

A recomendacgao do Acordao n° 1603/2008-Plenario do TCU, que identificou a
auséncia de um planejamento estratégico institucional, e o precedente do Acodrdao
n°® 140/2005-TCU-Plenario, que expressou a preocupacado do relator com os
recursos humanos da area de Tl na administragdo publica, incentivaram o CNJ e o
Conselho Nacional do Ministério Publico (CNMP) a promover agbes para disseminar
a importancia do planejamento estratégico. Assim, foi impulsionado o planejamento
estratégico no TRT da 62 Regido, bem como em todos os outros Tribunais.

Em 2009, o CNJ publicou as Resolugbes n° 49 e 70, o que motivou o
Conselho Superior da Justica do Trabalho (CSJT) a elaborar seu primeiro
planejamento estratégico de tecnologia da informacdo e comunicagdo para o
periodo de 2010 a 2014, com a participacdo de representantes dos Tribunais
Regionais do Trabalho.

Nesse contexto, o Mapa Estratégico do periodo 2010/2014 incluiu o
compromisso de "desenvolver competéncias técnicas e gerenciais com foco na
estratégia; garantir a adequacao dos quadros de pessoal de TIC para execugao da
estratégia".

No entanto, o TRT-6 ainda operava sob um modelo de gestdo burocratica,
com um servico de recursos humanos focado em fungbes administrativas
tradicionais, como calculo de férias, salarios e décimo terceiro. Assim, ndo havia
gestdo de pessoas, mas servigo de recursos humanos, com fungdées administrativas

puras.
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Nessa época, era comum o servidor, recém-concursado, se apresentar ao
Recursos Humanos (RH), ter uma breve conversa com o responsavel deste setor,
entregar um curriculum e, pela experiéncia que tinha do ambiente corporativo
privado, era sugerida uma lotagdo e encaminhado para tal. Além disso, poderia
ocorrer, em algum momento, uma apresentacédo do Tribunal e treinamento no CCI -
Centro de Capacitagao e Informatica.

Acontecia, com bastante regularidade, uma situagdo, que segue como
exemplo: para os que tivessem experiéncia na area financeira, bancaria, havia o
encaminhamento para o setor de calculo de uma Vara do Trabalho, dada a
presuncao de que o novo servidor fosse habil com numeros. De outra vista, para os
recem-concursados com experiéncias em atendimento ao publico, poderiam ser tais
individuos engajados no setor de protocolo, etc.

O que mais chamava atencéo era para os em casos de incompatibilidade com
a lotacao e a funcao de destino, o setor de Recursos Humanos nao tinha expertise
para isso. Ou seja, ndo havia um canal em gestdo de pessoas para resolver
questdes subjetivas, pessoais. Nesse sentido, havia necessidade de estruturagao de
um novo setor, que cuidasse das pessoas, com especialidade em Gestdo e
Desenvolvimento.

No ano de 2010, O CSJT - Conselho Superior da Justica do Trabalho, ao
fazer o acompanhamento da implantagao do planejamento estratégico nos Tribunais
do Trabalho, publicou a Resolugdo n° 69/2010, com orientagao para implantacédo da
gestao de pessoas nos Tribunais Regionais do Trabalho, com especial enfoque para
o desenvolvimento de competéncias técnicas e gerenciais na area de Tecnologia da
Informacao.

A partir de entdo, com base no objetivo de desenvolvimento de competéncias
técnicas e gerenciais com foco na estratégia e accountability, surgiu uma estrutura
organizacional e germinal em gestao de pessoas.

Para ilustrar, foi necessario reproduzir um quadro consolidado da Resolugao

n°® 69/2010 do CSJT cuja fonte encontra-se nos anexos na forma original:
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Quadro 1 - Evolugao da Gestao de Pessoas no Judiciario Trabalhista

Tema Gestdo de Pessoas
Objetivo Desenvolver competéncias técnicas e gerenciais com foco na estratégia
Desenvolver modelos, estruturas e mecanismos de gestdo de competéncia
L para a area de tecnologia de informagao e comunicagdo, com foco no
Descrigao ) o ) R
desenvolvimento das competéncias fundamentais para viabilizagdo das
estratégias da Justica do Trabalho.
e Nivel de capacitacdo gerencial
Indicadores e Indice de aderéncia ao Plano Nacional de Capacitagdo
Técnica e Gerencial da area de TIC
L e Implementar Plano Nacional de Capacitagdo Técnica e Gerencial
Iniciativas
da area de TIC
Indicador 29 Meta
Nivel de capacitagao gerencial 80% dos gestores de TIC treinados em governanga de TIC,
até 2014
Linha de|2010 2011 2012 2013 2014
Base
- 30% 50% 60% 70% 80%
Indicador 30 Meta

indice de aderéncia dos Tribunais ao|100% de aderéncia dos Tribunais ao Plano Nacional de
Plano Nacional de Capacitagao|Capacitacao Técnica e Gerencial na area de TIC, até 2014

Técnica e Gerencial da area de TIC.

Linha de|2010 2011 2012 2013 2014

Base

- - 15% 30% 50% 100%

Fonte: Adaptado do Conselho Superior da Justica do Trabalho (2010). Disponivel em:
https://hdl.handle.net/20.500.12178/7397. Acesso em: 13 mar. 2025. (a orientadora falou para
registrar a pesquisa nas referéncias)

A semente da estruturagdo e uniformizagao de procedimentos orientado pelo
planejamento estratégico do judiciario dos 6rgaos de Controle (TCU, CSJT, CNJ) foi
sendo desenvolvida visando a um maior controle, uma uniformizacdo e uma
racionalizacdo dos processos e gestdo de pessoas, nas areas administrativa e
judiciaria.

E, assim, no que toca ao tema, a administragdo do TRT da 62 Regidao tomou

decisdes voltadas a prioridade na area de gestao de pessoas.
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Com tal propésito, em 2009, foi publicado na internet, na Pagina do Tribunal,
0 seguinte compromisso no Informativo Especial 162, o qual segue reproduzido
abaixo apenas o trecho que interessa ao estudo de caso, ficando o trecho

consultado disponibilizado nos anexos em sua integralidade:

Quadro 2 - Compromisso com a Gestao de Pessoas no TRT-6
Recursos Humanos

° Programa de Formagdo Continuada iniciada nas Vts do interior,
contemplando 22,95% das unidades e capacitando 38 servidores (capacitagdo para melhor
desempenho das tarefas basicas que lhes séo atinentes em sua unidade de trabalho)

° Realizagdo de treinamento para gestores de Recursos Humanos e de

Planejamento Estratégico sobre o modelo de gestdo por competéncia.

Fonte: Adaptado de Publicagéo do Informativo Especial 162 do Tribunal Regional do Trabalho da 6
Regido. Disponivel em: https://hdl.handle.net/20.500.12178/7397. Acesso em: 13 mar. 2025.

Em seguida, em junho de 2010, observando o propésito do CSJT, de fomento
e controle na gestao de pessoas, foi publicado um informativo n°.166 do TRT6, na
intencdo de observar um planejamento estratégico para o periodo de 2009/2015
com o seguinte titulo: “Projetos estratégicos do TRT estdo em fase de racionalizagao
de processos internos”.

Naquele momento, houve empenho da administragdo para definicdo de
projetos e prioridades com enfoque na gestdo de pessoas.

Para ilustrar, segue reproduzido um quadro divulgado no Informativo n°® 166
de 2010, do qual extraio apenas o teor das prioridades que dizem respeito ao tema

(quadro 3):

Quadro 3 - Prioridades da Gestao de Pessoas no TRT-6

PRIORIDADES ESTRATEGICAS

Ampliagdo do quadro de pessoal do TRT6

Implantagdo do Programa de Capacitagao Continuada para os servidores
Implantagdo do Programa de Desenvolvimento de Competéncias
Implantar a gestao estratégica no Tribunal

(outras prioridades
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Fonte: Adaptado de Informativo: Jornal do Tribunal Regional do Trabalho da 6 Regido.
Disponivel em: https://www.trt6.jus.br/portal/sites/default/files/portal/informativos/2010/06/info_166_jun
ho2010.pdf. Acesso em: 13 mar. 2025.

Portanto, a administracdo do Regional, a época, assumiu que, para agregar
um modelo de gestdo de pessoas por competéncias, primeiro haveria a necessidade
de mudangas estruturais nas atribuicbes de setores e implementagcédo de agdes
voltadas ao servidor, como bem observado nas prioridades divulgadas no quadro
anterior.

Exemplificando tais mudancgas, o organograma administrativo contava com o
CClI - Centro de Capacitagdo e Informatica, que englobava setores de
desenvolvimento e treinamento de servidor e a informatica, recebeu alteragdes de
nomenclatura e finalidade no decorrer do tempo.

A principio, o setor de informatica foi separado e a parte da gestdo de
pessoas passou a ser denominada SCDP - Servico de Capacitacdo e
Desenvolvimento de Pessoal. Sequenciando, essas adaptacbes e alteragdes, foi
criado o nucleo de desenvolvimento de pessoal, que em 2023 deu lugar a Divisdo de
Desenvolvimento de Pessoal (Ato TRT6 n. 244/2023).

Nota-se, assim, a adaptagao administrativa do TRT da 6% Regido, inclusive na
parte da governanca e gestdo de pessoas por competéncias ao longo dos anos.
Essa linha temporal vem respaldada, inclusive, pela formalizagcdo, no CSJT e CNJ,
de resolugdes e atos voltados a implantagdo de modelos de gestao de pessoas por

competéncias (quadro 4).

Quadro 4 - Marco Normativo da Gestéo de Pessoas por Competéncias no Judiciario

Orgao Norma Conteudo

CSJT CSJT n°92/2012 Criagdo do Comité Nacional de Gestao de Pessoas por
Competéncias (agregado pelo ATO 364/2017)

CSJT Resolugbdes n° 97/2012, |Aprimoramento do modelo de gestao por competéncias
156/2015, 222/2018,
38/2022, 331/2022

CNJ Resolucdo n° 192/2014 Incentivo ao Judiciario Nacional para mapear e
aproveitar as competéncias dos servidores, visando
alcangar os objetivos estratégicos e melhorar a

prestagao de servigos

Fonte: Elaboragao propria.
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Exatamente em meio a todas as mudangas administrativas estruturais, por
volta dos anos de 2011 e 2012, formou-se um primeiro grupo de trabalho,
capitaneado por uma servidora do antigo CCI - Centro de Capacitagao e Informatica,
para idealizar o PROGECOM, com sistemas interdependentes, dentre eles o Banco
de Talentos.

Portanto, a evolugdo estrutural administrativa do TRT da 6% Regiao,
originalmente adveio da necessidade de accountability por parte dos 6rgaos de
controle (TCU, CSJT, CNJ) e foi concretizada com a forga do planejamento
estratégico e das decisbes politicas que orientaram a adaptagdo de varias
modelagens administrativas para chegar ao organograma atual.

Sendo assim, a construcdo de um modelo de gestdo de pessoas por
competéncias no TRT da 6% Regido, representada no PROGECOM-legado e nos
seus subsistemas, em especial, no Banco de Talentos, ndo se fez aleatoriamente,
mas impulsionado pela accountability e gestao estratégica para a exceléncia da

prestacao do servigo publico.

2.2.2 Planejamento Estratégico e Monitoramento de Politicas Publicas: o Caso
do PROGECOM e do Banco de Talentos

O planejamento estratégico, no setor publico, desempenha um papel crucial
ao comprometer a definicdo de objetivos imediatos, mediatos e a longo prazo.
Portanto, realga as acgbes desejadas e as nao desejadas pela governanga. Em
esséncia, trata-se de tomar decisdes sobre o que fazer e o que nao fazer.

Essa conceituacdo se aproxima a definicdo de politica publica, de Saraiva e
Ferrarezi ( 2006 ) que diz o seguinte:

um sistema de decisbes publicas que visa a agbes ou omissoes,
preventivas ou corretivas, destinadas a manter ou modificar a realidade de
um ou varios setores da vida social, através da definicdo de objetivos e
estratégias de atuacgado e da alocagéo dos recursos necessarios para atingir
os objetivos estabelecidos (Saraiva; Ferrarezi, 2006).”

Portanto, noutro dizer, percebe-se que o decidir agir ou ndo agir é um
posicionamento com implicagdes amplas, tanto no nivel macro (Estado) quanto em
um ambiente corporativo (governanga interna).

Segundo Araujo e Silva e Gongalves (2011), o planejamento estratégico no

setor publico abrange tanto as estratégias deliberadas, ou seja, os objetivos a serem
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alcangcados, quanto as estratégias emergentes e as possiveis, que podem assumir
prioridade na execugao do plano.

O planejamento estratégico foi introduzido no setor publico como uma
ferramenta adaptada do setor privado, com a diferenga da baixa competitividade e a
auséncia de lucro. Assim, foram desenvolvidos métodos especificos para formular e
implementar estratégias contextualizadas para a seara publica.

Araujo e Silva e Gongalves (2011) apontam que os métodos mais adequados
para o setor publico sdo o Grumbach, o Balanced Scorecard e o Gerenciamento
pelas Diretrizes. No Tribunal Regional do Trabalho da 6% Regido (TRT-6), o método
escolhido para a implementacdo do planejamento estratégico foi o Balanced
Scorecard.

Para melhor compreensdo, € importante apresentar brevemente cada um
desses métodos: Método Grumbach: Desenvolvido por Raul Grumbach em 1996,
esse método se baseia em trés elementos fundamentais: decisor estratégico, grupos
de controle e peritos. O processo envolve quatro fases, incluindo o uso de softwares
para auxiliar no levantamento e na discussao de eventos e estratégias, previsao de
cenarios, avaliagdo por peritos, gestdo de resisténcias e consolidacdo do
planejamento estratégico. Balanced Scorecard (BSC): Escolhido pelo TRT-6, esse
método foi desenvolvido por Kaplan e Norton na década de 1990 para acompanhar
e monitorar o desempenho das estratégias implementadas. Adaptado para o setor
publico, o BSC considera a perspectiva do cidadao e integra uma cadeia légica de
causa e efeito, conectando os resultados desejados da estratégia com os vetores
que os induzem. Gerenciamento pelas Diretrizes (GPD): Definido por Campos
(2004, p. 32) como "uma atividade voltada para solucionar os problemas relativos
aos temas prioritarios da organizagao", o GPD é um sistema de gestao que orienta o
estabelecimento e a execucédo do Plano Anual. Esse método pode ser aplicado em
conjunto com o BSC, complementando a discussdo e o alinhamento da estratégia
com a implementagéo dos programas.

O atual plano estratégico do TRT-6, com vigéncia de 2021 a 2026, define a
missdo, visdo e valores da instituicdo, que representam sua identidade
organizacional (CSJT, 2021). Ao longo do tempo, observa-se um portfélio de
iniciativas voltadas para o cumprimento de objetivos, incluindo programas, projetos,

acoes e planos de agao setoriais e nacionais.
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Para ilustrar, visando situar a conexao do planejamento estratégico como
base para as decisdes politicas incrementais sobre a continuidade e melhoramento
do PROGECOM, especialmente, na reformulacdo do sistema do Banco de Talentos,
convém reproduzir o Mapa Estratégico do TRT da 6% Regido (com a fixagdo do

original nos anexos).

Quadro 5 - Reprodugéo do conteudo do Mapa Estratégico Geral do TRT da 62 Regi&do

° Missdo — Realizar Justica, no Ambito
’ das relacdes de trabalho, contribuindo para a
paz social e o fortalecimento da cidadania
° Visdo — Ser reconhecida como uma
justica célere, efetiva e comprometida com os
Planejamento direitos sociais
Estratégico TRT6 . .
2021 - 2026 ° Valores — Acessibilidade / Agilidade /
Comprometimento / Efetividade / Eficiéncia /
Etica / Inovagdo / Respeito a diversidade / Seguranca Juridica /
Sustentabilidade / transparéncia / Valorizagao das Pessoas
Metas
Perspectivas Objetivos Estratégicos
Fortalecer a comunicagado e parcerias |Promover o trabalho decente e a
Sociedade
institucionais sustentabilidade
Promover a
integridade e |Garantir a
. o Assegurar o
Garantir ala efetividade do Fortalecer a
o tratamento
Processos duragéo transparéncia |tratamento Governanga e
] ~ adequado dos B
Internos razoavel do|em relagéo |das ) a Gestao
conflitos )
processo aos atos de|demandas . Estratégica
N trabalhistas
gestao repetitivas
praticados
. Aperfeicoar a Gestéo Aprimorar a Governanca
Aprendizado e ) Incrementar modelo de
Orcamentaria e de TIC e a protegédo de
Conhecimento ) ) gestao de pessoas
Financeira dados

Fonte: Adaptado de Mapa Estratégico do TRT da 6a Regiao.
Disponivel em: https://www.trt6.jus.br/portal/sites/default/files/documents/mapa_revisao_tecnica 2022
.pdf. Acesso em: 13 mar. 2025.

O mapa estratégico do TRT-6 acima reproduzido, apresenta-se sob o tripé:

sociedade, processos internos e aprendizado-conhecimento, contemplando 11
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(onze) objetivos estratégicos que sintetizam o compromisso da governanga em
materializar a misséo, a visao de futuro e os valores institucionais.

No que tange a Divisdo de Gestdo de Pessoas, observa-se uma relagao
direta com o objetivo de "incrementar o modelo de gestdo de pessoas" na
perspectiva "aprendizado e crescimento”.

O conteudo desse objetivo é descrito da seguinte forma:

VI - Incrementar modelo de gestdo de pessoas: Desenvolver, regulamentar
e aplicar estratégias eficientes de alocacdo de forga de trabalho, bem como
propiciar um ambiente de trabalho saudavel, levando-se em consideragao
os aspectos fisicos e psicossociais que envolvam a organizagdo do
trabalho, a gestdo por competéncias, tendo como referencial a
corresponsabilidade das liderangas e a autorresponsabilidade dos
servidores e magistrados, os normativos dos o6rgaos de controle, as
peculiaridades do Conselho Superior da Justica do Trabalho, as
competéncias exigiveis para o trabalho digital, as modalidades de trabalho
presencial e a distancia, e a inovagcdo dos métodos de trabalho (CSJT,
2021, n.p.).

No entanto, o Plano Estratégico Regional estabeleceu os seguintes

indicadores para alcancgar tal objetivo:

° indice de Promocéo da Saude de Magistrados e Servidores (IPSMS)
- Meta Nacional 10: Promover a saude de magistrados e servidores.
Realizar exames periédicos de saude em 15% dos magistrados e 15% dos
servidores e promover pelo menos uma agdo com vistas a reduzir a
incidéncia de casos de uma das cinco doengas mais frequentes constatadas
nos exames periodicos de saude ou de uma das cinco maiores causas de
absenteismo do ano anterior.

° indice de Aderéncia @ Norma que Padroniza a Estrutura da JT de 1°
e 2° Graus (IANE) - Meta a ser fixada (CSJT, 2021, n.p.).

Ao confrontar os indicadores descritos no Plano Estratégico Regional em
relagcdo ao objetivo proposto, nao é possivel identificar como tais indicadores, acima
descritos, representados no indice de promog¢ado de saude, podem monitorar o
incremento do modelo de gestao de pessoas.

Portanto, tal descoberta revela a necessidade de construgao de indicadores
especificos, mais emoldurados a finalidade da melhora da gestdo de pessoas. E,
especialmente, conectados a mudanca do modelo de gestdo de pessoas tradicional
para o0 modelo de gestao de pessoas por competéncias.

E certo que, para dar efetividade ao planejamento estratégico, no que diz

respeito ao objetivo especifico, foi construido um plano intraorganizacional em
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gestdo de pessoas, respaldado na Resolugcdo do CNJ n° 240/2016, a fim de cumprir
0 compromisso de observar a missao, a visao e os valores no periodo de 2023 a
2026.

Assim, ja se tem um direcionamento para tomada de decisGes voltadas a
gestdo de pessoas do TRT da 62 Regido, fixadas nos eixos da missado, visdo e
valores proprios a administracdo de pessoas, a seguir reproduzidos, cuja figura

original consta como anexo ao trabalho (Vide Anexo C).

Quadro 6 - Missao, Visdo e Valores conectados ao plano intraorganizacional em gestdo de pessoas
do TRT da 6a Regido

e Missdao — Contribuir para o desenvolvimento de competéncias, do bem estar e da

valorizacéo das pessoas que trabalham no TRT6.

e Visao — Ser reconhecida como unidade de exceléncia na governanga de pessoas, na
qualidade das proposicoes, processos e acdes para a melhoria continua das condicbes de
trabalho dos (as) servidores (as) e dos servigos prestados pelas unidades envolvidas.

e Valores — Valorizagdo das pessoas, reconhecimento, cooperagao, profissionalismo,
inovacdo, acessibilidade, ética, transparéncia, credibilidade, eficiéncia, efetividade,

sustentabilidade e respeito a diversidade.

Fonte: Fonte: Adaptado de Missédo, Visdo e Valores conectados ao plano intraorganizacional em
gestéo de pessoas do TRT da 6a Regido. Disponivel
em:https://www.trt6.jus.br/portal/sites/default/files/documents/plano_intraorganizacional_-
_gestao_de_pessoas.pdf. Acesso em: 13 mar. 2025.

Ao definir de forma assertiva a missao, a visao e os valores assumidos como
compromissos pela governanga, o TRT-6 acolheu a responsabilidade social de
eleger prioridades dentro das possibilidades de cumprimento do plano estratégico,
guiado pelos principios de valorizacdo das pessoas, reconhecimento, cooperagao,
profissionalismo, inovacao, acessibilidade, ética, transparéncia, credibilidade,
eficiéncia, efetividade, sustentabilidade e respeito a diversidade.

Portanto, €& crivel que se espere correlacdo entre o sentido dos valores
escolhidos com agdes concretas para efetiva-las.

Dentre os valores destacados, ressalta-se o foco em valorizar as pessoas,
reconhecer e aprimorar os mecanismos de identificagao das habilidades individuais,
garantir a transparéncia sobre os trabalhos realizados pela Gestdo de Pessoas e
buscar a efetividade dos resultados por meio da utilizagao inteligente, econémica e

precisa dos recursos disponiveis.
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Para dar suporte e direcionamento as agdes, o proprio 6rgao realizou uma
analise por meio da ferramenta da Matriz SWOT, para identificar as forgas e
fraquezas internas, bem como as oportunidades e ameacas do ambiente externo em
relacdo ao plano intraorganizacional em gestao de pessoas.

Para melhor visualizacdo do conteudo, fez-se uma reproducédo adaptada da
figura Matriz SWOT publicada pelo TRT6, referenciada acima, cuja imagem original,

segue nos anexos.

Quadro 7 - Adaptagdo da Analise da Matriz SWOT do Plano Intraorganizacional de Gestao de
Pessoas do TRT da 6% Regido

FORGAS FRAQUEZAS

e Teletrabalho, quando impacta e Falta de comunicacao entre as unidades
positivamente na vida do(a) servidor(a) e Resisténcia a mudancgas

e Comprometimento e qualificagdo dos(as) e Imaturidade da gestao do conhecimento,
servidores (as) evidenciada em fluxos de trabalhos

e Clima organizacional desatualizados e base de dados

e Compartilhamento de boas praticas pulverizados

e Confiabilidade e celeridade dos e Auséncia de uma politica de sucesséao
processos de gestdo de pessoas e Falta de motivagcdo pela escassez de

e Foco no desenvolvimento dos (as) programas de valorizagao dos servidores

servidores (as)
e Capacidade de Inovagao e adaptagao as

adversidades

OPORTUNIDADES AMEACAS
e |Intercambio e cooperagdo com outros e Restricdo orgamentaria
6rgaos da administragao publica e Perda de talentos (alocagéo, auséncia de
e Inovacéo tecnoldgica plano de carreira satisfatorio e restricdo
e Liberagdo de orcamento orgamentaria)

e Limitagdo para a reposicao de servidores

Fonte: Adaptado de Analise da Matriz SWOT do Plano Intraorganizacional de Gestao de Pessoas do
TRT da 62 Regiao.

Diante dos resultados da analise da Matriz SWOT, a Divisdo de Governancga
em Gestdo de Pessoas do TRT-6 elaborou um quadro de planejamento anual,
alinhado ao plano intraorganizacional do CSJT, para o periodo de 2022 a 2026, o

qual segue reproduzido para melhor compreensao:
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Quadro 8 - Representagao de parte do Quadro de Planejamento Anual da Divisdo de Governanga em
Gestéo de Pessoas do TRT da 62 Regiao (2022-2026)

(continua)

EIXOS/DIRETRIZES DE GESTAO
DE PESSOAS DO CSJT

PLANO INTRAORGANIZACIONAL DE GESTAO DE

PESSOAS DO TRT6

EIXOS DIRETRIZES INICIATIVAS FINALIDADES METAS /
ESTRATEGICAS / PRAZOS
PROJETOS
Eixo 1 - Diretriz 1 - Ampliar a utilizagéo |Propiciar o registro|Inicio:
Habilidades Estimular projetos|do Banco de | dos perfis profissionais | fevereiro de
criticas: voltados a| Talentos. dos  servidores e|2023
necessidade de|implementacdo da servidoras deste
garantir que a|gestao por TRT6, de modo a|Final:
forca de trabalho | competéncia. identificar os talentos|dezembro de
tenha internos e aproveitar|2023
habilidades Diretriz 2 - as potencialidades
necessarias no| Promover o} individuais.
momento certo, | desenvolvimento
em um cenario|de pessoas com
em constante | foco em
transformacéao competéncias
na esfera
publica.
Atualizar as matrizes | Atualizar as matrizes|Inicio:
de competéncias dos|de competéncias dos |fevereiro de
postos de trabalho|postos de trabalho do|2023
do TRT6. TRT6, em virtude das
demandas deste|Final:
Regional dezembro de
2023
Instituir selecdo|Instituir o processo|lnicio: margo
simplificada para|seletivo para o|de 2023
cargos ou fungdes |preenchimento de
disponiveis. cargos/fungdes Final:
disponiveis, alinhando|{dezembro de
o perfil profissional| 2023

do(a) servidor(a) e o

interesse da
Administragéao,

visando a
transparéncia e
eficacia no
preenchimento das
vagas de lotacéo

existentes no regional
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(continuagao)

Instituir selecdo|Instituir o processo|lnicio: margo
simplificada para | seletivo para o|de 2023
cargos ou fungdes |preenchimento de
disponiveis. cargos/fungdes Final:
disponiveis, alinhando|dezembro de
o perfil profissional|2023
do(a) servidor(a) e o
interesse da
Administracéao,
visando a
transparéncia e
eficacia no
preenchimento das
vagas de lotagédo
existentes no regional
Propor, revisar e|Propor, revisar  e|lnicio:
atualizar normativos | atualizar  normativos | fevereiro de
relacionados a|relacionados a gestdo|2023
gestdo de pessoas|de pessoas por
por competéncias. competéncias, tendo|Final:
em vista as mudangas|dezembro de
ocorridas no ambito| 2023
deste Regional.
Eixo 2 - Diretriz 3 - Ampliar a utilizacdo |Propiciar o registro|Inicio:
Suporte na|Promover agdes|do Banco de | dos perfis profissionais | fevereiro de
carreira: de capacitagao| Talentos dos servidores e|2023
necessidade de|voltadas para o servidoras deste
desenvolver desenvolvimento TRT6, de modo a|Final:
liderangas gerencial. identificar os talentos|dezembro de
vencendo internos e aproveitar|2023
barreiras que | Diretriz 4 - as potencialidades
incluem a falta|Implantar individuais.
de clareza no|mecanismos de
plano de|valorizagao e
carreira, falta de |reconhecimento
mentores ou |de servidores.
banco de | Diretriz 5 -
talentos Incentivar o}
crescimento
profissional do
servidor,
progresso na
carreira e
impulsionamento
de talentos.
Eixo 3 - Diretriz 6 - Informatizagao do|Otimizar o fluxo do|lnicio:
Futuro do|Incentivar novas|cadastro dos(as) |processo de cadastro |fevereiro de
trabalho: criar | formas de|novos(as) servidores|de novos(as)|2023
estratégias mais |trabalho, com|(as) servidores(as), por
explicitas para o|vistas ao aumento meio do|Final:
futuro. Identificar{de desempenho, preenchimento de|dezembro de
o futuro das|aproveitamento formularios e (2023
tendéncias de|de forca de declaragdes digitais e
trabalho mais [trabalho e a apresentacgao de
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relevantes para|retencéo de documentagéo

o] judiciario, | talentos. digitalizada, indo ao

avaliando encontro dos

impacto e Objetivos de

oportunidades. Desenvolvimento
Sustentavel da
AGenda 2030 da ONU

Fonte: Adaptado. Tribunal Regional do Trabalho da 6% Regido (TRT-6). Disponivel em:
https://www.trt6.jus.br/portal/sites/default/files/documents/plano_intraorganizacional_-_gestao_de pes
soas.pdf. Acesso em: 13 mar. 2025.

No que toca ao tema em estudo, a implantagdo do modelo de gestdo de
pessoas por competéncias € uma prioridade.

Diante disso, o TRT da 6% Regido assumiu publicamente o compromisso de
implantacdo do modelo de gestdo de pessoas por competéncias, razdo que motivou
0 apoio a reformulagdo do novo sistema do Banco de Talentos, para consolidar o
PROGECOM.

Convém destacar que, em reunido ocorrida em 25 de junho de 2024, para
analise do plano estratégico do TRT6 em curso, a conclusao técnica respaldou a
importancia do monitoramento dos projetos, programas, acoes, a fim de comparar os
resultados alcangados para tomada de decisdes.

Sobre tal aspecto, recentemente foi criado um painel Power BI,
contextualizado por Balanced Scorecard (BSC), que traduziu as agbes voltadas a
gestado de pessoas, consoante as figuras 27 e 28, apresentadas nos anexos.

As referidas representagbes mostram um acompanhamento dos objetivos
estratégicos em gestdo de pessoas do TRT da 62 Regido, em que se exibe a
evolugdo, em percentual, dos projetos e das iniciativas relacionadas a area de
gestado de pessoas.

Ao se analisar os conteudos ali divulgados, percebe-se a importancia do
acompanhamento das agdes, dos projetos e dos programas, os quais devem ser
respaldados em informagdes com indicadores claros e especificos, a fim de
estabilizar e dar diretrizes para as decisdes administrativas, em caso de deteccao de
falhas de implementacao e execucgéo.

Contudo, restou evidenciado, pelos registros nesses painéis (figuras 27 e 28
dos anexos),a auséncia de indicadores de desempenho para o monitoramento das
acoes, programas e projetos em gestdo de pessoas com espeque na competéncia.

Conforme observado nas figuras mencionadas do painel Power BI, publicado

na pagina do TRT 6, ndo houve evolucdo no acompanhamento da "ampliagcédo e
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aprimoramento do programa de talentos", porque foi cancelado em 2022, e, em
2025, ainda esta em planejamento a iniciativa de “Desenvolvimento do Projeto de
Implementagéo do Programa de Gestdo de Pessoas por Competéncias do TRT da
62 Regiao’.

Preliminarmente, pode-se dizer que ainda ha necessidade de estabelecer
indicadores especificos e claros para apontar falhas e sucessos na evolugao das
politicas publicas internas, notadamente para o foco em estudo, envolvendo a
gestdo de pessoas.

De outro lado, € possivel destacar quao importante e necessario é o
planejamento estratégico para o acompanhamento e a estabilizagdo de acbes
administrativas em meio ao cenario de mudangas politicas bienais das gestdes

administrativas.

2.3 BANCO DE TALENTOS, UM FACILITADOR NA GESTAO POR
COMPETENCIAS

Historicamente, o termo “competéncia” tinha conotagdo juridica na Idade
Média, referindo-se a capacidade de julgar e apreciar determinadas questées. Com
o tempo, esse conceito evoluiu. Isambert-damati (1997 apud Pires et al., 2005)
passou a utiliza-lo para designar o individuo capaz de desempenhar uma tarefa com
qualidade.

No inicio do século XX, Taylor (1970 apud Pires et al., 2005), com sua
abordagem econdmica, ja enfatizava a necessidade de “homens eficientes” nas
organizagbes. Para ele, era fundamental buscar candidatos capazes de exercer
suas fungdes com competéncia, o que exigia treinamento para aprimorar habilidades
especificas. Com o passar dos anos, estudiosos como Zarifian (1996), Brandao e
Guimaraes (2001), e McLagan (1997) ampliaram essa nogéao, incorporando a ideia
de competéncia aspectos atitudinais, sociais e relacionados ao desempenho. Ropé e
Tanguy (1997) reforcam que competéncia esta intrinsecamente ligada a agao. Ja
Dutra, Hipdlito e Silva (1998) destacam que a competéncia envolve a capacidade de
um colaborador gerar resultados em consonancia com os objetivos da organizagéao.

Diante dessa diversidade de interpretagdes, consolidou-se um entendimento
mais abrangente no meio académico e organizacional. Autores como Durand (2000),

Nisembaum (2000) e Santos (2001) definem competéncias como combinagdes
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sinérgicas de conhecimentos, habilidades e atitudes, evidenciadas no desempenho
profissional, e sempre dentro de um contexto e estratégia organizacional. Com base
nessa concepgao, conforme apontam Brandéo e Guimaraes (2001) e Zarifian (1999
apud Freitas; Branddo, 2005), as competéncias ndo apenas agregam valor
econdmico e social, como também fortalecem a capacidade das organizagdes e de
seus membros de alcangarem seus objetivos.

Considerando que as competéncias sdo formadas por conhecimentos,
habilidades e atitudes — o conhecido modelo CHA —, podemos compara-las a uma
receita personalizada, que qualifica o individuo a preencher, em teoria, as matrizes
de competéncias dos setores e as fungdes da organizacao, contribuindo diretamente
para o alcance de seus objetivos.

Segundo Durand (2000), com base em Sanches (1997), o conhecimento
representa o “saber o que e por que fazer’ (know-what e know-why), enquanto as
habilidades dizem respeito ao “saber fazer” (know-how). A atitude, por sua vez, esta
relacionada ao “querer fazer”, envolvendo aspectos sociais e afetivos no ambiente
de trabalho.

Seguindo essa linha de pensamento, a Escola Nacional de Administragéao
Publica (Enap), em publicagdo sobre a gestdo por competéncias no setor publico,
ressalta a importancia de alinhar esforgos para que as competéncias individuais
contribuam com a formagdo e a sustentacdo das competéncias organizacionais,
essenciais a concretizagado dos objetivos estratégicos.

Em todo o ciclo de mapeamento, identificagdo, desenvolvimento,
aproveitamento e valorizagao das competéncias, o reconhecimento do fator humano
€ um pilar fundamental para o sucesso das politicas publicas voltadas a gestao de
pessoas. Essa premissa impulsionou a transicdo da administragdo publica
tradicional para um novo modelo organizacional, baseado na gestdo por
competéncias, com foco nos fins estratégicos institucionais.

Essa transformagao nao se limita a gestdo interna da instituicdo. Ela reflete
um alinhamento mais amplo entre a cultura organizacional e o planejamento
estratégico institucional, orientado pelos 6rgéaos superiores de controle. Tudo isso
converge para um objetivo maior: legitimar o Poder Judiciario como uma instancia
sensivel as demandas sociais, capaz de oferecer um servigo publico de exceléncia.

Nesse sentido, percebe-se que a administragdo publica busca ir além da

técnica e da produtividade pautada em parametros orcamentarios e econémicos. Ela
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passa a incorporar uma visao mais humanista, centrada na valorizagdo do servidor,
visando manter equipes satisfeitas, produtivas e conscientes de seu papel essencial
na estrutura organizacional.

A evolugado dos modelos de gestao ilustra bem esse movimento. Inicialmente,
prevalecia a logica econbmica de Taylor (1970), que defendia o uso de métodos
racionais e técnicos. E, ao longo do tempo, outras pesquisas desenvolveram a teoria
das Relagbes Humanas, em contraposi¢ao a teoria Classica da administragdo, que
focava apenas na produtividade e eficiéncia dos trabalhadores.

A nova percepgao, um modelo voltado ao comportamento humano, surgiu a
partir das experiéncias apuradas na Western Electric Company, entre os anos de
1924 e 1932, na fabrica de Hawthorne, em Chicago, Estados Unidos. Tal pesquisa
teve como objetivo investigar a relagdo entre as condicbes de trabalho e a
produtividade dos funcionarios, conduzidas por Elton Mayo.

Ao longo do tempo, tal pesquisa ajudou na construgdo da teoria
administrativa, trazendo a perspectiva da influéncia dos aspectos psicossociais na
produtividade do trabalhador. De resultado, notou-se a importancia do envolvimento
dos colaboradores nos processos de decisdo, a fim de permear um ambiente com
comunicacgao fluida, valorizagado do trabalho em equipe, contribuindo para um bom
clima organizacional e motivagao e valorizagao funcional. Um caminho que se abre
na gestao de pessoas.

Posteriormente, surgiu o modelo estratégico, que reconhece a importancia da
motivagdo, mas exige que ela esteja alinhada as diretrizes institucionais. Hoje,
ganha forga o modelo de gestdo por competéncias, adequado a um cenario
competitivo e dindmico, em que o desempenho e as habilidades devem estar
claramente conectados aos resultados esperados.

Na obra de Prahalad e Hammel (apud Freitas; Branddo, 2005), sao
introduzidos os conceitos de competéncia essencial e arena de oportunidades.
Embora originalmente concebidos para o ambiente corporativo, com foco na
inovagao e na vantagem competitiva, esses conceitos também podem ser aplicados
a trajetédria individual, @ medida que cada pessoa decide investir no desenvolvimento
de suas proprias competéncias.

Nesse contexto, a competéncia essencial refere-se aos valores e diferenciais
que tornam o individuo unico e relevante no ambiente de trabalho. Ja a arena de

oportunidades representa o conjunto de possibilidades que se abre a partir das
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competéncias que o individuo cultivou ao longo da vida. Em outras palavras, sdo os
caminhos que se tornam viaveis a partir do que cada pessoa tem a oferecer.

Essas ideias reforcam o entendimento de que o individuo, por meio de suas
competéncias, se torna um ativo valioso para a organizagdo. No entanto, esses
valores precisam ser conhecidos e visibilizados. Fazendo uma analogia com uma
mina de ouro: enquanto ndo descoberta, ela se assemelha a um conjunto de rochas
sem valor aparente; uma vez revelada, atrai olhares, investimentos e oportunidades
ao seu redor.

O mesmo raciocinio aplica-se as competéncias ainda desconhecidas dos
servidores publicos — verdadeiros tesouros institucionais. Para que sejam
efetivamente aproveitadas, essas competéncias precisam ser identificadas,
estimuladas e desenvolvidas, criando, assim, novas arenas de oportunidade para os
profissionais e para a propria organizagao.

No campo da governanga, observa-se que, além da valorizacdo das
competéncias individuais, ha uma énfase cada vez maior na necessidade de
alinhamento com as competéncias organizacionais — ou seja, com 0s objetivos
institucionais mais amplos. No caso da Justica do Trabalho, esse alinhamento se
expressa, de forma clara, na misséo de solucionar conflitos individuais e coletivos
relacionados ao trabalho, promovendo a pacificagdo social nesse ambito.

Para que essa missédo seja cumprida com exceléncia, € fundamental contar
com um corpo funcional integrado, qualificado e dotado de conhecimentos,
habilidades e atitudes afinadas com a area juridica. Embora essa necessidade seja
evidente, o ambiente funcional ideal ainda esta em processo de construgdo. Isso
exige, além de investimento continuo em capacitagdo, o direcionamento por um
modelo de gestdo que dé sentido e coesao a esse processo.

Nesse ponto, destaca-se a importancia de a instituicio nao apenas atrair e
reter talentos, mas também saber identificar e desenvolver as competéncias ja
existentes — o que representa uma abordagem relativamente recente na gestao
publica de pessoas, especialmente no ambito do Tribunal Regional do Trabalho da
6% Regiao.

Essa abordagem envolve o reconhecimento do patriménio de competéncias
que a instituicdo ja possui e que, muitas vezes, ainda nao foi completamente

mapeado ou valorizado. Nesse sentido, o incentivo ao desenvolvimento profissional
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e a visibilidade dessas competéncias torna-se essencial para fortalecer o capital
humano e criar um ambiente organizacional mais dinamico e estratégico.

Foi com esse objetivo que, em 2018, o Banco de Talentos do Judiciario
Trabalhista de Pernambuco foi criado. Mais do que um cadastro de servidores, ele
se apresenta como um programa de curadoria de profissionais aptos a ocupar
posicdes estratégicas. Funciona como uma ferramenta complementar para a
implementacdo do modelo de gestdo por competéncias, oferecendo suporte a
alocacdo de talentos com base em critérios mais objetivos e alinhados as

necessidades institucionais.

2.3.1 Da convivéncia dos modelos de gestao e da realidade organizacional do
TRT Pernambucano

Embora exista uma diretriz clara do Conselho Superior da Justica do Trabalho
(CSJT) em apoio ao PROGECOM, na pratica, sua implementacdo caminha sob
influéncia de alguns modelos de gestado. Essa convivéncia de modelos de gestao se
evidencia em diversas decisdes administrativas, que revelam uma estética de gestao
gue nao se enquadra de forma estrita a um estilo.

Isso sugere que a adogdo da gestdo por competéncias esta em fase de
adaptacgao a realidade cultural do Tribunal Regional do Trabalho de Pernambuco. Os
estudos preliminares indicam uma customizagdo desse modelo, moldada pelas
especificidades da organizacao e pelas caracteristicas de sua cultura institucional.

No setor privado, segundo Marras (2000 apud Loch; Correia, 2011), a gestao
de pessoas no Brasil passou por diferentes fases: contabil, legal, tecnicista,
administrativa e, mais recentemente, estratégica — esta ultima buscando equilibrar
as exigéncias do capital com as necessidades dos trabalhadores. No setor publico,
por sua vez, de acordo com Borba (2012), houve uma transicdo do modelo
burocratico para o gerencial, com foco na produtividade, descentralizagéo,
orientacao para resultados e satisfacdo do cidadao como cliente.

Entretanto, é importante destacar que a governanga publica direta possui
limitagbes especificas, especialmente em fungdo do regime juridico orientado pelo
Direito Administrativo e Constitucional. Esse regime € sustentado pelos principios da
legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia — resumidos, de

forma pratica, na sigla ETC: ética, transparéncia e controle.
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Campelo (2010) aponta que a gestdo publica brasileira € marcada pela
sobreposicao dos modelos patrimonialista, burocratico e gerencial, resultado de
marcos histéricos que remontam ao periodo imperial e a formagao da republica. O
modelo patrimonialista, de natureza clientelista, confundia o publico com o privado.
O modelo burocratico trouxe normas e procedimentos como forma de controle,
conforme as ideias de Max Weber. Ja o modelo gerencial representa um avango na
busca por resultados e pela efetividade do servigo publico, com foco na satisfagao
do cidadéo.

Os marcos legais denotam empenho na adogao do modelo de gestdo por
competéncias, notadamente na politica de capacitagdo e desenvolvimento de
pessoas, instituida pelo Decreto n® 5.707/2006, quando se tornou uma base
essencial para o avango da gestdo de pessoas no setor publico. Esse decreto serviu
de impulso para a publicacdo da Resolugao n° 92, de 29 de fevereiro de 2012, pelo
CSJT, que estabeleceu diretrizes para a implementagcao do modelo de Gestao por
Competéncias no ambito da Justica do Trabalho.

No predmbulo desta resolugdo, destaca-se um ponto central: “a capacidade
de o Tribunal gerar resultados depende essencialmente das competéncias, do
engajamento e da integragcéo de seus servidores” (CSJT, 2010, n.p.) Essa afirmagéao
reforca que o desenvolvimento de competéncias — conhecimentos, habilidades e
atitudes — deve estar diretamente alinhado a estratégia institucional dos Tribunais
Regionais do Trabalho.

Nos ultimos anos, tem se intensificado a adog¢do de uma visdo mais
estratégica por parte da gestdo publica. No contexto deste estudo, percebe-se uma
cobranga crescente do CSJT para que os Tribunais do Trabalho se ajustem, de
forma mais efetiva, ao modelo de gestao por competéncias.

Nesse cenario, surge uma preocupagao relevante: a implementagao de
politicas publicas “top-down” — impostas de cima para baixo — muitas vezes,
desconsiderando as especificidades culturais das organizagbes, o que pode
comprometer o sucesso dos programas. Dito de outro modo, a preocupagéao esta na
imposicdo de uma abordagem padronizada, que pode gerar descompasso entre a
proposta do modelo e a realidade vivenciada por cada instituigao.

Essa tens&o se revela como um possivel indicativo de resisténcia cultural ou

retragdo na superagao dos obstaculos para a efetivagdo de politicas de gestao de
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pessoas, especialmente no que diz respeito ao PROGECOM e ao Banco de
Talentos.

Tal reflexdo aponta para dificuldades na implantagdo da gestdo por
competéncias na administragdo publica, as quais ja foram identificadas por Pires et

al. (2005), quando apontou para os seguintes eixos:

barreiras culturais; dificuldades metodolégicas no mapeamento de
competéncias; baixo envolvimento da alta administracdo e das liderangas
intermediarias; fragilidade na articulagdo entre novas préticas e os
subsistemas de gestdo de pessoas; caréncia de pessoal qualificado;
desconhecimento sobre o proprio tema (p. 70)

Sendo assim, caminha-se a percep¢ao de um diagnostico no processo de
implantacdo do modelo gerencial de gestdo por competéncias no ambito da Justica
do Trabalho, partindo-se da premissa de que as estratégias gerenciais devem ser
revistas pela Administracdo Publica em todos os niveis, a fim de confrontar um
grande obstaculo, a cultura organizacional.

Essas anadlises sugerem que diferentes modelos de gestdo continuam
coexistindo na administragdo publica, alternando tragos patrimonialistas,
burocraticos e gerenciais. Tal convivéncia se manifesta, por exemplo, na
subjetividade de decisbes relacionadas a selegdao e a movimentagao de pessoal, na
aplicacado pontual de normativos, na criagéo ou reestruturacéo de gratificagdes, na
organizagdo do trabalho, na forma de atendimento ao jurisdicionado, frente a
limitacbes estruturais, e até mesmo na orientagdo das capacitagdes oferecidas,
muitas vezes determinadas pelas demandas imediatas do servico.

E interessante observar como a relagdo entre o individuo e a organizacéo se
desenvolve sob a influéncia de diferentes modelos de gestdo, que se alternam
conforme o contexto e a necessidade. Em determinadas situacdes, as decisdes sao
orientadas pela légica da economicidade; em outras, prevalece a afinidade, a
resolutividade do servigo, a obrigatoriedade de cumprir normas ou ainda o critério da
competéncia técnica. Tudo isso, evidentemente, sem perder de vista as diretrizes
estabelecidas pelo planejamento estratégico institucional.

Essa complexa articulagdo evidencia a convivéncia de modelos diversos —
patrimonialista, burocratico, gerencial — e de um modelo por competéncias ainda
em processo de consolidagao. O objetivo comum, no entanto, permanece: garantir a

exceléncia na entrega dos servigos publicos, sobretudo considerando que a
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demanda social € permanente e depende, em grande medida, da valorizagcao e
qualificagcado do capital humano do servigo publico.

Fazendo uma analogia com um ecossistema funcional, além dos insumos
essenciais para a gestao por competéncias — representados pelo PROGECOM e
seus sistemas, como o Banco de Talentos —, a consolidagédo dessa politica publica
depende do entendimento profundo dos seus pontos fortes e das suas
oportunidades, assim como dos seus desafios e riscos.

Ao longo dos anos, observamos uma constante necessidade de reformulacéo
dos modelos de gestdo na administragdo publica. Essa movimentagao temporal,
marcada por acbes e inagdes, revela uma tendéncia a customizacdo desses
modelos, ainda permeada pela convivéncia de praticas tradicionais e modernas,
reflexo de uma cultura organizacional que valoriza aspectos histéricos e estruturais.

A reformulacdo do Banco de Talentos e a decisdo para fortalecer o
PROGECOM revelam estagios do ciclo de uma politica publica ainda sob um
processo politico e cultural desafiador. Assim, percebeu-se a constituicdo de um
pilar fundamental no amadurecimento institucional e na evolugdo de praticas

administrativas em gestado de pessoas que visem, na ponta, garantir a exceléncia na

prestacao do servigo publico.

2.3.2 A fungao do Banco de Talentos e a convergéncia das competéncias
essenciais dos servidores a competéncia organizacional necessaria ao
exercicio da fungao

Neste ponto, convém observar a relagdo servidor-instituicdo e a percepcao
desse ser humano em relacdo ao ambiente de trabalho. Assim, um estudo de caso
pode contribuir para extrair percepcdes sobre as nuances que envolvem o “sentir-se
parte” por meio de uma politica publica institucional.

Assim, envolve agao de via dupla, entre o fator humano e a instituicdo, por
meio da entrega da competéncia essencial do servidor e da competéncia
organizacional necessaria ao exercicio da fungao.

Especialmente na relagcdo homem-trabalho, Dejours (1992) entende que a
competéncia para executar o trabalho ndo deve ser dissociada do engajamento da
personalidade e inteligéncia humana. Assim, o processo de subjetivacdo dos
individuos também é um cuidado a ser monitorado na gestdo de pessoas, a fim de

sopesar o comportamento humano dentro das organizagoes.
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Segundo Wolynec (2005), o gestor publico deve estar mais ciente do seu
papel, funcionando em um processo mais automatizado, redimensionado a reduzir
custos, valorizar servidores e melhorar a prestagao dos servicos.

No mesmo sentido, Capano e Steffen (2012) apontam que a gestdo por
competéncias no setor publico alinha-se ao desenvolvimento humano-social e a
eficacia organizacional. Tal percepgao toca no suporte organizacional, ou a visdo do
trabalhador acerca do quanto a organizagdo cuida do seu bem-estar (Silva;
Cappellozza; Costa, 2014; Eisenberger et al., 1986). Isso implica cuidar para manter
o0 quadro de colaboradores com disposicdo para entrega do seu potencial,
comprometidos de forma geral.

Fazendo um breve desdobramento para tocar no comprometimento dos
individuos-trabalhadores, sob o enfoque do comportamento social, Homans (1958)
fundou a teoria da troca social, deduzindo sobre o que é importante para o ser
humano ao desenvolver elo com projetos em que se envolve, concluindo que ocorre
troca de bens materiais e ndo materiais.

A propésito, nesse contexto, segundo Preikchas et al. (2017 apud Schmitt;
Petroll, 2021) sobre a troca social: “os participantes desses processos geralmente
tém expectativas positivas e também percebem um ganho de status devido a sua
cooperagao no processo de desenvolvimento, levando-os a ter um compromisso
com os projetos em que se envolvem (p. 251).”

Assim, o ser humano, em suas vivéncias, agrega valores, competéncias e
leva em consideragdo ndo apenas o que vai ganhar em lucro financeiro. Isso indica
que fatores motivacionais, particulares e até altruistas, ligam o individuo a
instituicdo, as pessoas que o cercam para além do equilibrio de custos materiais. E
tal ponto associa-se ao custo familiar, pessoal, quando se depara com a pergunta: o
que vai deixar de viver? Portanto, sdo valores a serem considerados na concepg¢ao
do envolvimento do ser humano (servidor) no trabalho, e deveria ser elemento
sensivel para o modelo de gestdo de pessoas implementado.

Um modelo funcional que leve em conta seres humanos na sua
individualidade, personalidade, inteligéncia, habilidade, envolvimento com o que faz,
pode ser percebido mediante associacdo de alguns elementos inseridos no banco
de talentos, notadamente as indicagcdes de habilidades, comportamentos e atitudes.
E, se existe o registro desses elementos em um sistema, o processo seletivo torna-

se mais rapido e assertivo, diante do reconhecimento de valores e da sincronia da
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competéncia especifica e organizacional. De outro lado, amplia as possibilidades de
os gestores identificarem e reconhecerem valores, talentos, comprometimentos,
comportamentos e condi¢cdes peculiares a cada ser humano.

Ter a competéncia essencial destinada ao cumprimento da competéncia
organizacional é um marco histérico de saida da condicdo de invisibilidade do
servidor. Isso pode ser um dos pontos de acreditagdo no Banco de Talentos, diante
da possibilidade de individualizagdo do ser humano no processo seletivo, mediante o
garimpo de competéncias mais assertivas, maior reconhecimento profissional,
transparéncia e isonomia no processo de selecao interno.

No caso, tem-se um sistema de Banco de Talentos implantado,
potencializador do modelo de gestao de pessoas por competéncias, o qual revela
interesse politico da administracdo da Instituicdo. Assim, constituiu-se um
compromisso de continuidade e melhorias do sistema, evidenciado pela
reformulagcdo com a incrementacgao por melhorias.

Tal investimento publico transborda a percepgao de agdes voltadas a trazer
ao servidor um ambiente de valorizagédo, de reconhecimento, de respaldo ético na
gestdo de pessoas, 0 que pode favorecer a construgédo de vinculos do servidor com
a instituicao.

E tais questdes podem ser conferidas, por parte do servidor, na motivagao
para o desenvolvimento de competéncias essenciais a organizagdo com
enriquecimento para o Banco de Talentos e, no que toca ao gestor e recrutador, o
estimulo ao uso do sistema para o aproveitamento desse acervo de profissionais.
Assim, um ciclo sisttmico com o potencial de trazer visibilidade ao servidor e

promover a exceléncia do servigo publico.

2.3.3 O Banco de Talentos como catalisador da gestao de pessoas por
competéncias e da mudanca cultural no Judiciario Trabalhista
Pernambucano

Neste momento, é importante compreender como o individuo constroi valor
dentro da instituicdo e quais respostas comportamentais emergem em um ambiente
que valoriza, identifica e estimula o comprometimento. Assim, exigir do servidor uma
compatibilidade entre competéncias essenciais e organizacionais deve ser, em

teoria, uma via de mao dupla: dar e receber.
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Considerando que o ser humano oferece nao apenas conhecimento e
habilidades, mas também sua inteligéncia, personalidade e compromisso — que
envolvem comportamentos orientados para a realizagdo dos objetivos institucionais
—, destaca-se a relevancia de uma gestao de pessoas sensivel a essas condigdes
subjetivas e intimas de cada servidor.

Todavia, como identificar essas nuances tdo proprias no universo do
Judiciario Trabalhista? Podera o Banco de Talentos revelar indicios desses aspectos
pessoais? E de que forma o gestor pode usar esse repositério de competéncias de
modo justo, realizando uma curadoria que respeite o perfil socioprofissional de cada
individuo?

A gestao de pessoas no Tribunal Regional do Trabalho da 62 Regidao (TRT6)
passou por profundas transformacdes. Antes da existéncia de ferramentas
estruturadas, o processo de recrutamento e indicacdo de servidores era rudimentar
e centralizado no “olhar” do gestor de recursos humanos. Nessa logica, a diretoria
de RH baseava-se na memoria e sensibilidade para identificar perfis, sem que os
gestores diretos tivessem acesso a detalhes mais profundos dos servidores. Na
década de 1990, o curriculo dos servidores era avaliado com base na experiéncia
profissional e na percepcdo subjetiva dos chefes imediatos, o que tornava o
processo seletivo bastante informal.

E importante lembrar que, nos primeiros concursos publicos, o quadro
funcional era reduzido e, muitas vezes, pouco qualificado tecnicamente. As
competéncias acumuladas eram fruto do “empirismo”, e o reconhecimento do talento
dependia exclusivamente da avaliacdo dos chefes imediatos, construindo vinculos
fortes ou frageis conforme o desempenho e as relagdes interpessoais.

Com o ingresso por concurso publico, as exigéncias aumentaram. A selegao
por mérito criou um perfil novo, pautado nos principios da administracdo publica:
impessoalidade, eficiéncia, moralidade, legalidade e publicidade. Porém, para a
instituicdo, o novo servidor era uma incognita em termos de competéncias. Muitos
nao possuiam formacgéao juridica e aprendiam “na pratica” aspectos do processo e
questdes legais, enquanto o gerenciamento de pessoas ainda era basico, restrito a
treinamentos pontuais.

Hoje, com 1.761 servidores ativos, € evidente a dificuldade da gestdo de
pessoas em conhecer as competéncias individuais com base apenas em dados

cadastrais do SIGEP (Sistema Integrado de Gestdo de Pessoas da Justica do
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Trabalho), que se limita a fornecer relatérios administrativos. A popularizagdo do
WhatsApp, a partir de 2014, exemplifica a utilizacdo de ferramentas digitais para
selecdao por indicacdo, ainda que de forma pouco técnica, sem considerar
competéncias ou perfis pessoais. Assim, a tarefa de identificar competéncias exige
um método mais profissional, fundamentado em uma base de dados especifica, ja
que ninguém consegue conhecer todas as particularidades dos individuos sem

registros adequados.
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3 ANALISE PREVIA

Para dar inicio a pesquisa, o primeiro passo foi buscar informacdes basicas e
regulatorias sobre o Banco de Talentos, tanto no site do Tribunal quanto por meio de
contato direto com a lideranga da area de gestao de pessoas do TRT da 62 Regiao.
Essa etapa inicial revelou a necessidade de um embasamento empirico solido. Por
isso, foram consultadas a Divisdo de Governanca em Pessoas e a Geréncia de
Projetos e Design de Produto do novo Banco de Talentos, com o objetivo de obter
dados técnicos que delinearam os primeiros contornos da investigagao e indicassem
onde encontrar mais informacoes.

Os interesses académicos foram despertando gradualmente, motivados pela
suposicao inicial de que o Banco de Talentos era pouco conhecido entre os
servidores e raramente utilizado como ferramenta efetiva de recrutamento.

Paralelamente, percebeu-se a importancia de captar as impressdes e
posturas institucionais acerca da iniciativa de reformular o Banco de Talentos. Para
isso, foi necessario identificar as motivacbes e os incentivos dos stakeholders —
especialmente os integrantes do Grupo de Negdcios (policy entrepreneurs) e as
liderangas da Administragdo do Tribunal.

Diante desse cenario, optou-se por realizar entrevistas ndo estruturadas com
os representantes do Grupo de Negdcios responsaveis pelo projeto de inovagao dos
modelos gerenciais, além de aplicar um survey transversal junto aos servidores do
TRT6, utilizando questionarios on-line encaminhados por e-mail via Google Forms.

O foco voltou-se, entdo, para a descricao e analise da politica publica a partir
do conteudo dessas entrevistas com os formuladores da politica publica e
representantes do Grupo de Negdcios Nacional.

Durante a pesquisa, chamou atengdo a necessidade de compreender a
origem do PROGECOM e os incentivos que levaram a criagdo dos sistemas
relacionados, até a concepcgéao e reformulagao do Banco de Talentos.

Assim, ficou evidente a urgéncia das decisbes politicas e administrativas
envolvendo essa ferramenta, as quais estavam alinhadas ao planejamento
estratégico do Judiciario nacional (TCU, CNJ, CSJT) e refletidas no plano
intraorganizacional regional. Ou seja, as decisdes locais foram influenciadas pela

demanda por accountability dos 6rgaos de controle.
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A partir das primeiras informagdes coletadas, foi possivel comparar o Banco

de Talentos em suas versdes inaugural e reformulada (quadro 9):

Quadro 9 - Comparativo do Banco de Talentos

NOVO BT - projeto 2023/2024 -

Informagoes em 4 meses — até 19/04/2024

ANTIGO BT - 2018 a 2023

192 perfis em 5 (cinco) anos; Todos os servidores inseridos (+1700 perfis);

* 65 incrementos de perfis em 4 meses do
) . . sistema
* Menos Inscritos (cada usuario precisava - ]
» Perfis sincronizados com os dados do
SIGEP

« informagbes socioprofissionais atualizadas

criar seu perfil, explicitamente, acessando a
ferramenta)

+ informagcdes do SIGEP ndo eram .
) ) ao modelo curricular moderno, com campos
preenchidas  automaticamente no BT . ) )
) . ) com informagbes mais pertinentes no
+ informacgdes abundantes O BT antigo tinha .
. ) contexto de selegdo e busca de profissionais
muitos campos, mas muitos deles eram
] ] . _ |dentro do orgéo
informagdes que o GNN considerou inuteis.
) ) ) _|* conhecimento baixo / ainda pouco
+ comunicacdo pela intranet e, ainda assim,|
. ) divulgado
desconhecimento dos servidores
* baixo volume de acesso dos destinatarios
» estagnacéo de acesso ao banco de talentos
. ) o * barreira de acesso minimizada: link
* barreira de entrada — caminho dificil e|
o . o autdbnomo;
experiéncia de usuario (UX) deficiente o ) .
* experiéncia de usuario melhorada, interface

mais moderna e facil de usar.

Fonte: Elaboragao propria.

As primeiras analises indicam que, apesar de o Banco de Talentos existir
desde 2018 como ferramenta de recrutamento no ambiente administrativo e
funcional seu uso era inexpressivo, subutilizado e pouco representativo como
instrumento para respaldar o encontro de competéncias essenciais do servidor as
competéncias organizacionais necessarias para o exercicio de uma fungao
disponivel. Em suma, era um banco com poucos talentos.

Assim, preliminarmente, conclui-se que o primeiro protétipo ficou estagnado,
revelando a necessidade de investigar os fatores que impediram a transformagao
das inten¢gdes em resultados concretos. Entre o ideario e o real na transformagao do
modelo de gestdo de pessoas para o de competéncias.

Essa constatacdo levou a necessidade de levantar os obstaculos ou as

resisténcias que impediram a transigdao da fase do ciclo da politica publica de
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implantagédo para a fase de implementagdo e execugado efetiva do Banco de
Talentos.

Dessa forma, a investigagdo também observou a suficiéncia da reformulagao
para impulsionar a mudanga do modelo de gestdo de pessoas para o modelo por
competéncias, bem como para compreender os fatores de sucesso e as falhas
envolvidas em sua implantagado no TRT da 6% Regiéo.

Para isso, tornou-se fundamental analisar e inferir os resultados empiricos
obtidos nas entrevistas ndo estruturadas com os representantes do Grupo de
Negdcios original e atual.

A pesquisa pbde captar algumas conclusdes prévias sobre as quais €

importante fazer alguns desdobramentos.

3.1 O BANCO DE TALENTOS: UMA FERRAMENTA ESTRATEGICA PARA A
GESTAO DE PESSOAS

Diante desse contexto e da necessidade de profissionalizar a selecao de
servidores conforme competéncias essenciais alinhadas as organizacionais,
surgiram importantes questionamentos durante reunido do Grupo de Negdécios
Nacional (GNN), no primeiro semestre de 2024, ao apresentar o novo protétipo do
Banco de Talentos do TRT6.

Foi identificado que, embora o PROGECOM, criado em 2012, fosse robusto,
nao funcionava plenamente, pois seus sistemas estavam desatualizados e pouco
acessiveis, sofrendo com problemas de divulgagdo, falta de treinamento e
seguranga, problemas que também afetavam o Banco de Talentos langado em
2018.

Reconhecendo essa situagao, os responsaveis pela politica publica decidiram
reformular todo o PROGECOM, iniciando pelo redesenho do Banco de Talentos. O
novo prototipo buscou ser mais fluido, seguro, integrado e sincronizado com outros
sistemas internos, ampliando as possibilidades de uso para a busca de perfis a partir
das competéncias, habilidades e atitudes registradas.

Esse observatorio de profissionais ampliou a captacdo das nuances da
competéncia, permitindo inclusive observar comportamentos espontaneos, como
participacdo em grupos de voluntariado e comissdes nas areas de meio ambiente,

saude e assisténcia social. Assim, o Banco de Talentos transcende a funcao de
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mero cadastro, facilitando a conexao entre gestores e servidores e promovendo o
alinhamento das competéncias as fungdes disponiveis.

De outro lado, com o novo protétipo reunindo todos os servidores ativos do
TRT6, verifica-se um compartilhamento do acesso e do poder da informagdo em
nivel gerencial. Esse modelo da respaldo ao gestor-recrutador para conduzir
processos seletivos transparentes, eficientes e impessoais — um cenario bem
diferente do passado.

Atualmente, o modelo de gestdo por competéncias compartilha o poder de
pesquisa e selecdo com os gestores diretos, ampliando a “lente da escolha”. Essa
descentralizagdo representa um avango, pois torna o processo mais ceélere, reduz
custos, valoriza o servidor e melhora a prestagao do servigo por meio de decisdes
mais assertivas.

Por outro lado, essa mudanca pode gerar sensagao de perda de poder na
antiga gestdo de RH, que costumava conhecer pessoalmente os servidores e
conduzir suas lotagdes. Agora, com o processo internamente publico e ético, o
Banco de Talentos torna-se uma ferramenta objetiva no processo seletivo, mas seu
sucesso depende de quem a utiliza. E uma ferramenta estatica que exige o

engajamento de gestores e servidores para consolidar seu uso e conteudo.

3.2 PERSPECTIVAS E DESAFIOS DA IMPLEMENTACAO CONTINUA

E natural que o servidor, ao investir no seu desenvolvimento profissional,
espere que seus conhecimentos e habilidades sejam reconhecidos e aproveitados.
Paralelamente, a instituicdo deve contar com um corpo técnico capacitado para
analisar competéncias essenciais e comportamentais, com base nos registros do
Banco de Talentos.

Assim, um gestor-recrutador bem treinado, ainda, precisa reconhecer as
competéncias comportamentais e peculiaridades registradas no sistema com base
em habilidades e registros pessoais, como o que se pode dizer de um servidor que
participa de grupos de voluntariados, comissdes internas, etc, e, assim, combinar
melhor o perfil socioprofissional a vaga disponivel.

Como incentivo ao uso do sistema, observou-se que, em 2023, a Divisao de
Gestado de Pessoas inovou ao divulgar vagas por e-mail, convidando servidores

interessados a se candidatarem diretamente junto aos gestores, desde que com
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dados atualizados no Banco de Talentos. Sendo assim, tal iniciativa representou um
passo importante para profissionalizar o processo seletivo, a comegar pelo
recrutamento para, efetivamente, alinhar competéncias individuais as necessidades
organizacionais.

As diretrizes dos 6rgaos de controle do Judiciario — CSJT, CNJ e TCU —
exigem das instituicbes a uniformizacdo e o cumprimento rigoroso de
procedimentos. Nesse cenario, destaca-se a importancia do programa de gestao por
competéncias, do qual o Banco de Talentos € peca fundamental.

Podemos fazer uma metafora: o Banco de Talentos funciona como uma lente
“digital progressiva”, que permite observar o servidor sob varios angulos, com visao
ampla e detalhada, aproximando-se do real potencial de cada individuo.

Além disso, a ferramenta pode ser explorada para identificar lacunas de
competéncias por setor, direcionar capacitagcbes com base nos registros de
pesquisa, monitorar politicas afirmativas e inclusivas e garantir a conformidade com
praticas de compliance.

Ao se observar o esforgo do Grupo de Negdcios para implementar o
redesenho do Banco de Talentos em 2024, percebe-se que ainda estamos em uma
fase inicial. O progresso depende fortemente do incentivo da administracdo da
Instituicdo para que gestores e servidores deixem de recorrer a consultas informais,
ou seja, em meio a convivéncia de instituicdes formais e informais, em que se tem
consultas a grupos de WhatsApp para pesquisar o preenchimento de lotagdes e
servidores, que seja utilizado o sistema oficial, migrando da “lente monocular” para a
“lente digital progressiva”, com visdo mais clara e abrangente dos perfis.

O desejo de mudancga esta presente, embora ainda dependa da disseminagao
de normativos claros, campanhas institucionais de conscientizagdo, convencimento
e treinamentos focados. Os resultados efetivos devem surgir gradativamente,
acompanhando o amadurecimento cultural da instituicdo, assim, evidencia-se a
importancia do engajamento dos atores da politica publica, sejam externos e

internos.
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4 METODOS E RESULTADOS

4.1 ANALISE DE CONTEUDO DAS ENTREVISTAS: EXPLANAGOES
PRELIMINARES

A presente analise qualitativa baseou-se na realizacdo de entrevistas nao
estruturadas com servidores integrantes do Grupo de Negdcios responsavel pela
criacdo e reformulagdo da politica publica em estudo: o Banco de Talentos. O
objetivo central foi extrair percepgdes institucionais sobre a ferramenta, identificando
seus pontos fortes e fracos, desde sua concepgdo até o atual estagio de
funcionamento.

As entrevistas foram conduzidas com respaldo do parecer n°® 7.211.629 —
CEP/CONEP, fundamentadas na necessidade de compreender as motivagdes por
tras da reformulagdo do Banco de Talentos no Tribunal Regional do Trabalho da 62
Regiéo.

Como visto anteriormente, as justificativas para a criagcdo e posterior
reformulacao do sistema estiveram ancoradas em diretrizes normativas de instancias
superiores — como o TCU e o CSJT —, alinhadas ao planejamento estratégico do
Poder Judiciario. O intuito foi impulsionar a transicdo do modelo tradicional de
gestao de pessoas para uma abordagem orientada por competéncias.

Trata-se, portanto, de uma pesquisa de natureza multimétodo, que combinou
a analise qualitativa oriunda das entrevistas com representantes do Grupo de
Negocios Nacional do PROGECOM com consultas a normativos, documentos
institucionais, informativos, noticias e participagdo em eventos vinculados a
tematica.

Com base nesse conjunto de informagdes, buscou-se compreender, em
perspectiva cronoldgica, as razées que motivaram a reformulagcdo do PROGECOM
e, em especial, do Banco de Talentos. A partir dessa analise, procurou-se avaliar se
as alteragdes realizadas foram suficientes para garantir maior eficiéncia ao sistema,
bem como identificar barreiras persistentes e obstaculos que ainda dificultam a
efetiva implementacao da politica publica.

Nesse sentido, a observagcao empirica concentrou-se na identificacdo dos

fatores que mais impactam na curva de sucesso ou falha do sistema em questao.
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Diante do objetivo principal — descrever as motivagdes que impulsionaram a
criacado e a reformulacdo do Banco de Talentos, avaliando seus avangos e entraves
a luz da implementacédo do modelo estratégico de gestao por competéncias no TRT6
—, optou-se por elaborar um resumo analitico individual para cada uma das
entrevistas, totalizando 14 resumos anexos numerados de 1 a 14.

Cada entrevista foi sintetizada em ideias centrais, estruturadas em resumos
analiticos que incluem suas respectivas Matrizes SWOT, revelando percepgoes
sobre forgas, fraquezas, oportunidades e ameacas relacionadas ao tema. Como
complemento, foi realizada uma apresentacédo visual dessas relacbes por meio de
diagramas de setas.

Esses diagramas tém a funcdo de representar visualmente as interagdes
entre os elementos da Matriz SWOT, permitindo visualizar como um fator pode
influenciar outro, ou até mesmo gerar ciclos de retroalimentagdo. As setas indicam a
direcédo da influéncia, apontando origem e destino do impacto entre os elementos.

Importante esclarecer que todas as Matrizes SWOT, os resumos analiticos e
os diagramas correspondentes as entrevistas encontram-se anexados ao trabalho.
Nao ha identificacdo dos entrevistados, garantindo o anonimato, e os materiais estéo
disponiveis apenas como conteudo analitico individualizado.

Apods essa etapa de analise individual, foi elaborada uma sintese geral dos
dados coletados. Essa consolidagao inclui uma Matriz SWOT integrada, que reflete
0s pontos mais recorrentes nas falas dos entrevistados, além de um diagrama de
setas geral, com apresentagao visual simplificada, representando o panorama
consolidado das percepgdes.

A metodologia adotada visa destacar padrdes recorrentes nas entrevistas,
revelando uma frequéncia de percepgdes que ajudam a compreender a realidade do
sistema do banco de talentos e o que o enfraquece e o fortalece, denotando falhas e
SuCessos.

A escolha da Matriz SWOT como ferramenta de analise segue a abordagem
de Chiavenato (2003), que propde a identificagao dos pontos fortes e fracos de um
objeto de estudo, bem como dos fatores que mais influenciam seu sucesso ou
fracasso. No caso, essa abordagem permite compreender a situagado organizacional
do Banco de Talentos, com foco nos fatores criticos que impactam sua

funcionalidade.
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No entanto, € preciso considerar o alerta de Thomas J. Chermack (2007), que
adverte para os riscos do uso inadequado da Matriz SWOT. Segundo o autor, o uso
incorreto pode limitar a identificagdo de novas possibilidades e das verdadeiras
barreiras, além de superdimensionar interesses corporativos em detrimento do bem-
estar dos individuos. Por isso, reforca-se que o ideal seria a construgao colaborativa
dessa analise.

Com esse cuidado em mente, todas as Matrizes SWOT foram construidas
com o compromisso de mitigar possiveis vieses e estdo disponiveis como anexos, a
fim de proporcionar, além da analise académica, uma base acessivel ao leitor para
formulagcao de suas proprias interpretacoes.

Para facilitar a leitura dos diagramas de setas que representam a Matriz
SWOT consolidada, foram adotadas cores distintas para cada elemento: verde para
forcas, azul para oportunidades, vermelho para fraquezas e mostarda para
ameacas.

Com essas premissas estabelecidas, inicia-se, a seguir, a primeira fase da

analise de conteldo.

4.2 PERCEPCOES DO CONTEUDO DAS ENTREVISTAS - CONSOLIDAGCAO EM
MATRIZ SWOT E DIAGRAMA DE SETAS

A principio, foi feito um levantamento das percepgdes obtidas nas 14
(quatorze) entrevistas de conteudo. Em seguida, aplicou-se uma proporgao, para
obter um percentual para cada elemento de repeticdo, integradas respectivamente
dentro dos elementos da Matriz SWOT, que sao: fraquezas, forcas, ameacas e
oportunidades.

O primeiro passo foi descrever todas as percepg¢des dos entrevistados dentro
de cada elemento, apurar quantas vezes se repetiam, levantar um percentual geral e
normalizar para 100% os respectivos percentuais para o conjunto de cada elemento
da Matriz SWOT.

A pesquisa limitou-se a manter o universo da analise sobre o conteudo das 14
(quatorze) entrevistas, visto que, neste volume, mostrou-se chegado o nivel de
saturacéao satisfatorio. Assim, ndo se aumentou o espectro de entrevistados.

Seguem as percepgdes dos entrevistados, destacadas por conjunto de

elementos da Matriz SWOT (forcas, fraquezas, ameacgas e oportunidades), com os
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percentuais normalizados ao percentual de 100% para cada conjunto de elementos

da Matriz SWOT, e de onde se extrairam as inferéncias para construgado da proposta

cientifica.

Tabela 1 - Apuragao das respostas de entrevistas de conteudo

(continua)

Coluna forgas

Resultados

normalizados

quantidade

de respostas

repetidas
Melhoria da gestdo de pessoas 10,90% |4 vezes
Apoio institucional 5,00%|2 vezes
Ferramenta de combate ao clientelismo 2,35%|1 vez
Transparéncia nos processos 2,35%|1 vez
Isonomia 2,35%|1 vez
Impessoalidade e eficiéncia 2,35%|1 vez
Valorizagao do servidor 2,35%|1 vez
Motivacao dos servidores 2,35%1 vez
Engajamento dos servidores 2,35%|1 vez
EIXO CULTURAL E

POLITICO Melhora da qualidade dos servicos 2,35%|1 vez
Compartilhamento de poder 2,35%|1 vez
Divulgagéo aos diretores de varas 2,35%|1 vez
Desenvolvimento da carreira 2,35%|1 vez
Foco na capacitagao 2,35%|1 vez
Histdrico e contexto 2,35%|1 vez
Concepgao inovadora 2,35%|1 vez
Pioneirismo e visdo de futuro 2,35%|1 vez
Alinhamento ao planejamento estratégico 2 35%|1 vez

nacional

(continuacgéo)




EIXO ESTRUTURAL E

TECNICO

EIXO CULTURAL E
POLITICO

Total

Resisténcia a mudanga

60

18,00%

7 vezes

5,00%

2 vezes

2,35%

1 vez

2,35%

1 vez

2,35%

1 vez

2,35%

1 vez

2,35%

1 vez

2,35%

1 vez

2,35%

1 vez

2,35%

1 vez

2,35%

1 vez

2,35%

1 vez

100,00%

18,00%

8 vezes

Cultura organizacional tradicional

6,00%

3 vezes

Desafios culturais

2,00%

1 vez

Resisténcia cultural

2,00%

1 vez

Vies cultural dos gestores

2,00%

1 vez

Falta de crenga no sistema

2,00%

1 vez

Barreira cultural

2,00%

1 vez

Urgéncia dos gestores

2,00%

1 vez
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(continuagao)

Cultura de centralizacdo do processo

) 4,00%|2 vezes
seletivo
Falta de continuidade 6,00% |3 vezes
Compromisso facultativo dos gestores 2,00%|1 vez
N&o obrigatoriedade 4,00%|2 vezes
Sistema pra mostrar — foco na burocracia 2,00%|1 vez
Recursos humanos burocratico 2,00%|1 vez
Desinteresse - subutilizagao 2,00%|1 vez
Engajamento do CSJT 2,00%|1 vez
Lentiddo na integracdo com outros
: 6,00%|3 vezes
sistemas
Desafios técnicos 2,00%|1 vez
Complexidade inicial do PROGECOM e
: 2,00%|1 vez
sistemas
Limitagbes da Tl - tecnologia da
: 2,00%|1 vez
informacao
Falta de treinamento 4,00%|2 vezes
Plano de divulgagao e comunicagao 4,00%|2 vezes
EIXO ESTRUTURAL E
TECNICO Falta de informagao e comunicagéo 2,00%|1 vez
Falta de clareza nos objetivos 4,00% |2 vezes
Dificuldade de monitoramento 2,00%|1 vez
Recursos para melhorias continuas 2,00%|1 vez
Falta informagdes sobre pcds 2,00%|1 vez
Falta de efetividade 2,00%|1 vez
Cenairio fragil na gestao de pessoas 2,00%|1 vez
Empirismo na gestao de pessoas 2,00%|1 vez
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(continuagao)

Unidades de lotagao disfuncional

2,00%

1 vez

TOTAL

100,00%

EIXO CULTURAL E
POLITICO

Melhoria da gestao de pessoas 11,00% |5 vezes
Criar um plano de comunicagéo 8,00% |4 vezes
Campanha institucional forte 2,00%|1 vez
Promogcdo da cultura de gestdo por

) 8,00%|4 vezes
competéncia
Desenvolver a cultura da meritocracia 5,50% |2 vezes
Mudanca cultural 5,50% |2 vezes
Transparéncia e meritocracia 2,00% |1 vez
Promover a cultura do planejamento 2,00%|1 vez
Treinamento aos gestores 7,00%|3 vezes
Treinamento 2,00%|1 vez
Orgdos de controle — planejamento

) 2,00%|1 vez
estratégico nacional
Melhorar o engajamento do CSJT 2,00%|1 vez
Aumento do engajamento dos servidores 2,00%|1 vez
Engajamento dos servidores 2,00%|1 vez
Incentivar a participacédo dos servidores 2,00%|1 vez
Desenvolvimento profissional 2,00%|1 vez
Compartilhar experiéncia 2,00%|1 vez
Investimento em TI 2,00%|1 vez
Valorizar a histéria e a memdria da 1 vez
2,00%

instituicao




EIXO ESTRUTURAL E
TECNICO

EIXO CULTURAL E
POLITICO
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(Continuacgao)

11,00% 5 vezes
2,00%|1 vez
2,00%|1 vez
2,00%|1 vez
2,00%|1 vez
2,00%|1 vez
2,00%|1 vez
2,00%|1 vez
2,00%|1 vez
2,00%|1 vez

Total 100,00%
Resisténcia a mudanca 20,00% |6 vezes
Falta de apoio da lideranca 4,00%|1 vez
Influéncia politica e cultura institucional 4,00%|1 vez
Descontinuidade do projeto — estagnacéo 4,00%|1 vez
Desuso do sistema 4,00%|1 vez
Falta de atualizagcao dos perfis 4,00% |1 vez
Falta de engajamento 4,00%|1 vez
Subutilizagdo do sistema 4,00%|1 vez

1vez
Prejuizos a gestédo de pessoas 4,00%




64

(Conclusao)

Falta de recursos 15,00% |4 vezes

Dificuldade na avaliagao da politica publica 4,00%|1 vez

Falta de indicadores de desempenho 4,00%|1 vez
EIXO ESTRUTURAL E

Falta de continuidade 17,00% |5 vezes

TECNICO

Complexidade inicial do sistema -
4,00%|1 vez
acessibilidade

Estagnacéo nas melhorias do sistema 4,00%|1 vez

TOTAL 100,00%

Fonte: Elaboragéo propria.

De prumo, € importante registrar que os percentuais acima mostram-se
diferentes para cada elemento do conjunto, porque cada conjunto tem uma
quantidade diferente de tipos de respostas catalogadas. Por exemplo, o conjunto de
forgas tem 30 tipos de respostas catalogadas. O conjunto de fraquezas tem 31 tipos
de respostas catalogadas. O conjunto oportunidades tem 29 tipos de respostas
catalogadas, e o conjunto ameagas tem 15 tipos de respostas catalogadas. E,
portanto, os percentuais consideraram a repeticdo dentro do mesmo tipo de
resposta.

Considerando que algumas respostas tém a mesma natureza, ou seja, 0s
respondentes utilizaram uma forma diferente para fazer referéncia a um contexto
comum, adotou-se um método de consolidagdo de respostas por natureza do
conteudo, o que resultou nas tabelas a seguir.

Nestes préoximos passos, fez-se a busca de eixos tematicos que mais
impactaram a politica publica. Assim, resolveu-se trabalhar a pesquisa sob o olhar
do “eixo cultural e politico” e do “eixo estrutural e técnico”, para buscar saber quais
destes impdem maior interferéncia, positiva e negativa, sobre o objeto de estudo.

Importante destacar que os percentuais, por coluna, ja foram normalizados
para 100%. Assim, a soma dos percentuais de cada conjunto (elemento da Matriz
SWOT), por coluna, totaliza 100%.

Também foi necessario adotar uma codificagdo geral para traduzir as
percepgcdes comuns negativas representadas por “fraquezas e ameacgas” e as

percepcdes comuns positivas representadas por “forgas e oportunidades”.
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Abre-se um paréntese para registrar que n&o se vislumbra prejuizo a

pesquisa a juncdo de elementos com naturezas intrinseca e prospectiva. Para

esclarecer, o conjunto “fraquezas e ameacgas”, soma uma natureza intrinseca da

fraqueza e uma natureza prospectiva da ameacga. Por outro lado, o conjunto “for¢as

e oportunidades”, soma a natureza intrinseca da for¢ca e a natureza prospectiva da

oportunidade.

Assim, pautadas na tabela geral anterior, foi construida uma mostra das

percepcdes de fraquezas e ameacgas, sob o eixo cultural e politico e sob o eixo

estrutural e técnico.

Tabela 2 - Eixo cultural e politico - fraquezas e ameacas

(Continua)

Elementos Percepgoes

Codificagao geral -
cultural e politico

Percentuais
gerais(%)

Normalizagao
os percentuais
Gerais para
100% =

0,89 (indice de
normalizacao)

Resisténcia a mudanga
Cultura organizacional
tradicional

Desafios culturais
Resisténcia cultural
Viés cultural dos gestores
Falta de crenga no
sistema

Barreira cultural
Urgéncia dos gestores
Cultura de centralizacao
do processo seletivo

Resisténcia a mudanca

40,00

35,71

Falta de continuidade

Estagnacéo

6,00

5,36

N&o obrigatoriedade
Compromisso facultativo

Regulagao flexivel

6,00

5,36

Sistema pra mostrar —
foco na burocracia
Recursos humanos
burocratico

Burocracia

4,00

3,57

Desinteresse -
subutilizagao
Engajamento do CSJT

Subutilizagéo

4,00

3,57
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(conclusao)

Resisténcia a mudanga
Falta de apoio da
lideranca

Influéncia politica e
cultura institucional
tradicional

Resisténcia a mudanga

28,00

25,00

Descontinuidade do
projeto — estagnagao

Estagnacéo

4,00

3,57

Desuso do sistema

Falta de atualizacdo dos
perfis

Subuitilizagado do sistema
Falta de engajamento

Subutilizagao

16,00

14,29

Prejuizos a gestao de
pessoas

Dificuldades na gestéo de
pessoas

4,00

3,57

Total

112,00

100

Fonte: Elaboragao propria.

Tabela 3 - Tabela 3 - Eixo estrutural e técnico - fraquezas e ameacas

(continua)

Elementos

Codificagao geral -

percentuais

normalizagao
dos
percentuais

continuas

Percepgoes . < /0 gerais para
estrutural e técnico gerais(%) 100% = 1,14
(indice de
normalizagao)
Lentiddo na integragéo
com outros sistemas
Desafios técnicos Integracdo com outros
Complexidade inicial do sistemnas 12 13,64
PROGECOM e sistemas
Limitacdes da ti —
tecnologia da informacgéo
Falta de treinamento Treinamento 4 4,55
Plano de divulgacao e
comunicagao
Falta de informacéo e . ~ L
. Divulgacédo e comunicacao 10 11,36
comunicagao
Falta de clareza nos
objetivos
Dificuldade de Auséncia de indicadores no
. . - 2 2,27
monitoramento planejamento estratégico
Recursos para melhorias Investimentos inconstantes 2 2,27
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(conclusao)

Falta informagdes sobre

PCDs Solugéo de melhoria 2 2,27
Falta de efetividade Sem execucgao efetiva 2 2,27
Cenario fragil na gestao
de pessoas Métodos tradicionais (grupos

. ~ 4 4,55
Empirismo na gestdo de |de mensagens)
pessoas

. . Inconsisténcia com o
U.nldad.es de lotaggo mapeamento de 2 2,27
disfuncional .
competéncias
Falta de recursos Investimentos inconstantes 15 17,05
Dificuldade na avaliacédo
da politica publica Auséncia de indicadores no
. . . . 8 9,09
Falta de indicadores de |planejamento estratégico
desempenho
Complexidade inicial do
sistema — acessibilidade
Estagng gao na.s Obsolescéncia estrutural 25 28,41
melhorias do sistema -
Obsolescéncia
Falta de continuidade
TOTAL 88 100

Fonte: Elaboragéo propria.

Diante dessa prévia apuragdo, convém apresentar um grafico em pizza

confrontando quais eixos destacam-se ao impactar negativamente a politica publica.

Para tanto, faz-se necessario identificar quais fatores tém maior ressonancia,

negativamente sobre a politica publica. Assim, segue a normalizagao dos totais:

Tabela 4 - Normalizagao dos percentuais - fraquezas e ameacas

Percepgoes negativas sobre a politica publica
normalizar a soma dos percentuais
112% (fator cultural e politico)
88% (fator estrutural e técnico)

CULTURAL E POLITICO 112% 56%
ESTRUTURAL E TECNICO 88% 44%

200,00% 100,00%
FATOR DE NORMALIZACAO 0,5

Fonte: Elaboragao propria.
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Grafico 1 - Comparativo de falhas nos eixos: “cultural e politico” e “estrutural e técnico”

Eixos de maior impacto negativo sobre a politica publica

ESTRUTURAL E TECNICO 44%

Fonte: Elaboracgéao propria.

CULTURAL E POLITICO 56%

Tal ponto da analise demonstra a percep¢cdo de maior incidéncia das

interferéncias culturais e politicas para o enfraquecimento da politica publica.

Agora, passa-se a analise das forgas e oportunidades, também sob o olhar de

eixos culturais e politicos e, por outro lado, estruturais e técnicos.

Tabela 5 - Eixo cultural e politico - forcas e oportunidades

(continua)

normalizar os
percentuais

codificagao gerais
. geral - < o 100% dividido
Elementos percepgoes CULTURAL E subtotais (%) pelo total geral =
POLITICO 0,81 indice de
normalizagao
aplicado)
. ~ Melhora a
Melhoria da gestéao gestdo de 10.9 8,79
de pessoas
pessoas
C Apoio
Apoio institucional . 5 4,03
institucional
Ferramenta de
Forgas cc?mbat.e ao
clientelismo
Transparéncia nos
processos Respalda o 9,48
. 11,75
Isonomia recrutamento
Impessoalidade e
eficiéncia

Valorizagao do
servidor
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(continuagéo)
Motivagéo dos
servidores
Engajamento dos Motivacgéo e
servidores qualidade de 7,05 5,69
Melhora da vida
qualidade dos
servigos
Compartilhamento Gestdo de
de poder pessoas 2,35 1,90
P compartilhada
Divulgagéo aos Divulgagao e 2.35 1,90

diretores convencimento

Desenvolvimento da
carreira Capacitagéo 4,7 3,79
Foco na capacitagéao

Histdrico e contexto
Concepgao
inovadora Vanguardismo 7,05 5,69
Pioneirismo e visao
de futuro

Alinhamento ao

AImhalmento ao planejjanjento 2.35 1,90
planejamento estratégico
estratégico nacional |nacional
. ~ Melhora a
Melhoria da gestao gestdio de 11 8,87
de pessoas
pessoas
Criar um plano de Campanha
comunicacao |nst|tuc.|onaﬂl de 10 8,06
Campanha comunicagao e
institucional forte divulgacéo
Promogéao da cultura
de gestao por
competéncias
Desenvolver a
:r:'elztrlijtr:c?:cia Mudanca da
cultura 23 18,55
Mudanga cultural e
institucional

Transparéncia e
meritocracia
Mudanga cultural
Promover a cultura
do planejamento




70

(conclusao)
Treinamento aos .
Conhecimento
gestores . 9 7,26
. sobre o sistema
Treinamento
Orgdos de controle —| ;- ento ao
planejamento laneiamento
estratégico nacional P J, . 4 3,23
estratégico
Melhorar .
. ., |nacional
engajamento do csijt
Aumento do
engajamento dos
servidores .
Engajamento dos Motivagao e
9 .J vinculo com a 6 4,84
servidores e
) instituicao
Incentivar a
participagdo dos
servidores
Desenvolvimento Desenvolviment
. . 2 1,61
profissional o profissional
Compartilhar Compartilhar 9 1.61
experiéncia experiéncia ’
Investimento
Investimentoem Tl |em TI 2 1,61
Valorizar a
Valorizar a histéria e |histéria e a
. L. 2 1,61
a memoria da memoria da
instituicao instituicdo
TOTAL 124,50 100
Fonte: Elaboracao prépria.
Tabela 6 - Eixo estrutural e técnico - forcas e oportunidades
(Continua)
Normalizar os
Codificagdo percentuais
~ geral - .o\ |Oerais para
Elementos Percepgoes estrutural e Subtotais (%) 100% = 1,32
técnico (indice de
normalizagéo)
23,84

Potencial do
sistema

18




Total
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(conclusao)

Plasticidade do
sistema

7,35

9,74

Layout moderno
- visibilidade dos
servidores

7,05

9,34

Sistema
inclusivo

2,35

3,11

Sistema
promissor

2,35

3,11

Inovagao
tecnolégica

7,05

9,34

Mapeamento de
competéncias

2,35

3,11

Integragéo e
controle
sistémico

11

14,57

Melhorias para
gestdo de
pessoas

10,60

Estruturar
indicadores de
accountability e
transparéncia na
gestéo de
pessoas

10,60

Estruturado no
planejamento
estratégico
nacional

2,65

75,50

100,00

Fonte: Elaboracao prépria.
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by

Seguindo 0 mesmo parametro de demonstracdo, passa-se a normalizagao
sobre os totais, visando confrontar o eixo cultural e politico e o eixo estrutural e

técnico.

Tabela 7 - Normalizagédo dos percentuais - forgas e oportunidades
Percepgoes positivas sobre a politica publica;
Normalizar a soma dos percentuais
124,50% (fator cultural e politico)
75,50% (fator estrutural e técnico)

Cultural e Politico 124,50% 62,25%
Estrutural e Técnico 75,50% 37,75%

200,00% 100,00%
Fator de Normalizagao 0,5

Fonte: Elaboragéo propria.

Grafico 2 - Comparativo de sucessos nos eixos: “cultural e politico” e “estrutural e técnico”

Eixos de maior impacto positivo sobre a politica publica

ESTRUTURAL E TECNICO

CULTURAL E POLITICO

Fonte: Elaboragao propria.

Neste ponto de analise, também se mostra evidente que o eixo cultural e
politico causa maior impacto positivo sobre a politica publica.

A proxima demonstracdo faz a segmentagdo por elementos: fraquezas,
ameagas, forgas e oportunidades, resumidos na codificacdo geral das tabelas acima
e sua respectiva demonstracao por grafico de barras empilhadas.

Essa perspectiva mostra quais percepgdes, em cada elemento (forca,
fraqueza, ameaca e oportunidade) sdo mais importantes no impacto sobre a politica

publica.



Tabela 8 - Consolidado de fraquezas

Resisténcia a mudanga 40,00
Integragéo com outros sistemas 12,00
Divulgagao e comunicagao 10,00
Estagnacéao 6,00
Aderéncia facultativa 6,00
Burocracia 4,00
Subutilizagao 4,00
Treinamento 4,00
Métodos tradicionais (grupos de 4.00
mensagens) ’
Investimentos inconstantes 2,00
Solugdo de melhoria 2,00
Sem execucgao efetiva 2,00
Auséncia de indicadores no 200
planejamento estratégico ’
Inconsisténcia com o mapeamento de 200
competéncias ’
Total 100,00
Fonte: Elaboragao propria.
Grafico 3 - Demonstracao dos achados de fraquezas da Matriz SWOT
Elementos de fraquezas
[ |
fraquezas
resistécialaimudanca
integragao com outros sistemas
divulgagdo e comunicagao
estagnagdo
aderéncia facultativa
buracracia
subutilizagdo
treinamento
meétodos tradicionais (grupos de mensagens)
investimentos inconstantes
solugdo de melhoria
sem execugao efetiva
auséncia de indicadores no planejamento estratégico
inconsisténcia com o mapeamento de competéncias
0,00 10,00 20,00 30,00 40,00

Fonte: Elaboracao prépria.



Tabela 9 - Consolidado de ameacgas
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Resisténcia a mudanga 28,00
Obsolescéncia estrutural do sistema 25,00
Subutilizagéao 16,00
Investimentos inconstantes 15,00
Auséncia de indicadores no

) . 8,00
planejamento estratégico
Dificuldades na gestédo de pessoas 4,00
Estagnacéao 4,00

TOTAL 100,00

Fonte: Elaboragao propria.

Grafico 4 - Demonstragao dos achados de ameagas da Matriz SWOT

Elementos de ameaca

ameacas

resisténciala)

Jobsolescéncialestrutural [dofsistemay

investimentos

ia de indicadores no planejamento est|

0,00 10,00
Fonte: Elaboracao prépria.

Tabela 10 - Consolidado de forgas

inconstantes

dificuldades na gestao de pessoas

estagnacéo

ratégico

servidores

20,00 30,00
(continua)
potencial do sistema 18,00
respalda o recrutamento 11,75
melhora a gestédo de pessoas 10,90
plasticidade do sistema 7,35
motivacao e qualidade de vida 7,05
vanguardismo 7,05
layout moderno - visibilidade dos 7.05



(conclusao)

inovagao tecnoldgica 7,05
apoio institucional 5,00
capacitagao 4,70
gestao de pessoas compartilhada 2,35
divulgagao e convencimento 2,35
alinhamento ao planejamento
i . 2,35
estratégico nacional
sistema inclusivo 2,35
sistema promissor 2,35
mapeamento de competéncias 2,35
TOTAL 100,00

Fonte: Elaboragao propria.

Grafico 5 - Demonstragao dos achados de forcas da Matriz SWOT

Elementos de forga

forgas

potencial,do;sistema

respalda’o;recrutamento
melhora“a“gestdo’de pessoas
plasticidade do sistema

vanguardismo
inovagéo tecnolégica
apoio institucional
capacitacao

divulgacao e convencimento

sistema inclusivo
sistema promissor

0 5 10

Fonte: Elaboracao prépria.

motivagdo e qualidade de vida

layout;moderno - visibilidade dos servidores

gestao de pessoas compartilhada

mapeamento de competéncias

alinhamento ao planejamento estratégico nacional

15

75

20



Tabela 11 - Consolidado de oportunidades

mudanga da cultura institucional 23,00
melhora a gestédo de pessoas por 11.00
competéncias ’
integracado e controle sistémico 11,00
campanha institucional de

C . ~ 10,00
comunicagao e divulgagao
desenvolver o conhecimento sobre o 900
sistema ’
facilitador da gestao de pessoas 8,00
estruturar indicadores de
accountability e transparéncia na 8,00
gestéo de pessoas
motivagao e vinculo com a instituicdo 6,00
alinhamento ao planejamento

- . 4,00
estratégico nacional
desenvolvimento profissional 2,00
compartilhar experiéncia 2,00
investimento em Tl 2,00
valorizar a histéria e a memoéria da
C 2,00
instituicdo
estruturado no planejamento

s . 2,00
estratégico nacional

TOTAL 100,00

Fonte: Elaboragao prépria.
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Grafico 6 - Demonstragéo dos achados de oportunidades da Matriz SWOT

Elementos de oportunidades

oportunidades

melhora'a’gestdolde pessoas por competéncias
integracao e controle sistémico
campanha'institucional de comunicagéo e divulgagéo
desenvolver o conhecimento sobre o sistema

facilitador da gestao de pessoas

motivagdo e vinculo com a instituigdo
alinhamento ao planejamento estratégico nacional
desenvolvimento profissional
compartilhar experiéncia
investimento em Tl
valorizar a historia e a memoria da instituicdo

estruturado no planejamento estratégico nacional
0,00 5,00 10,00 15,00 20,00

Fonte: Elaboragao propria.

Condensando as impressdes acima, ilustra-se com a

simplificada por Matriz SWOT (figura 1):

Figura 1 - Consolidacao simplificada das Matrizes SWOT das entrevistas
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estruturar’indicadores'de accountability e transparéncia na gestao de pessoas

25,00

consolidacao

FORCAS

poienci0| do sistema

FRAQUEZAS

melhoria da gestdo de pessoas

respalda o recrutamento

apoio institucional
flexibilidade - plasticidade
outros

estagnagéo

burocracia

subutilizagdo

OPORTUNIDADES

outros sistemas

mudanga da cultura institucional

¢ melhora a gestéio de pessoas por * outros
competéncias - ferramenta de AMEACAS
gestdo c

integrac@o com outros sistemas

obsolescéncia

compcnhu de comunicagio e

divulgagéo * subutilizag&o
* treinamento .
¢ facilitador na gest&o de pessoas inconstantes
¢ indicadores para o planejamento * outros

intraorganizacional

outros

resisténcia a@ mudanga
divulgagéo e comunicagéo

aderéncia facultativa

lentid&o na infegrag@o com

resisténcia & mudanca

investimentos institucionais

MATRIZ SWOT - COMPILACAO DE DADOS

Fonte: Elaboragao propria.

A demonstracdo acima, em matriz swot, também esta respaldada nas

respostas dos entrevistados, as quais encontram-se anexadas.
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Apresenta-se outra perspectiva de visualizag&o ilustrativa, representada no
diagrama de setas, que sugere a interconexao de alguns elementos, ou seja, 0s

possiveis impactos entre os elementos da matriz SWOT, que segue na figura 13:

Figura 2 - Diagrama de setas - Possiveis impactos entre os elementos da matriz SWOT

COMP".A(;AO DAS MATRIZES
@® forcas @ oportunidades

» flexibilidade e
plasticidade

aderéncia

ouiros

Fonte: Elaboragao propria.

4.3 SINTESE DA ANALISE DE CONTEUDO DA MATRIZ SWOT CONSOLIDADA

A analise consolidada das Matrizes SWOT, representada por meio do
diagrama de setas, revela que, de modo geral, determinados elementos de forga do
sistema do Banco de Talentos impulsionam diretamente oportunidades. Além disso,
€ possivel observar uma interagao entre forgas e oportunidades — como no caso do
potencial da ferramenta para aprimorar a gestdo de pessoas, 0 que, por sua vez,
fortalece o apoio institucional de forma ciclica.

Esse cenario evidencia uma sintonia entre os membros do Grupo de
Negdcios no tocante a avaliagao positiva do sistema. Em contrapartida, nota-se que
as percepgdes quanto as fraquezas e ameacgas geram preocupagdes relacionadas
as fases posteriores de implementagao e execugao do Banco de Talentos.

A figura ilustrativa permite identificar fragilidades recorrentes desde a origem

da iniciativa. Um exemplo é a maneira como determinadas fraquezas podem tanto
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afetar oportunidades quanto abrir espaco para solugdes mitigadoras. A “falta de
clareza e comunicagao”, por exemplo, surge como uma fragilidade que, ao mesmo
tempo em que limita a efetividade do sistema, impulsiona a oportunidade de
desenvolver um plano de comunicagao institucional. Essa dinamica esta
representada no diagrama pela conexao pontilhada entre os polos, indicando o fluxo
de influéncia entre fraqueza e oportunidade.

Adicionalmente, a figura evidencia outras fragilidades que potencializam
ameacas, comprometendo o sucesso das etapas de implantagdo e implementacao
do Banco de Talentos. Ha, também, situacbes em que as ameacgas se interconectam
— como a “falta de recursos”, que pode comprometer a continuidade e a
sustentabilidade do sistema.

A opgao metodologica de sintetizar o conteudo das entrevistas em Matrizes
SWOT, complementadas por diagramas de setas, teve como propdsito explicitar as
relacbes de interdependéncia entre forgcas, fraquezas, oportunidades e ameacas.
Trata-se de uma tentativa de consolidar, de forma visual e interpretativa, as diversas
perspectivas captadas nas entrevistas.

Entretanto, vale destacar que essa consolidagdo ndo esgota as possibilidades
de analise. Pelo contrario, ela abre espaco para outras interpretagdes e caminhos
estratégicos, permitindo a identificagdo de barreiras superadas ou persistentes, a
valorizagao de oportunidades e a antecipacao de riscos. Dessa forma, a ferramenta
visa oferecer subsidios para decisdes estratégicas mais conscientes, ao evidenciar

pontos potenciais de falha e de sucesso do sistema.

4.4 CURVAS DE FALHAS E SUCESSO DO BANCO DE TALENTOS

Diante do cenario tracado, ainda se faz necessario avangar na busca por
respostas fundamentadas cientificamente e revestidas de objetividade. Nesse
sentido, identificou-se a importancia de realizar uma apuragédo dos elementos mais
recorrentes nas Matrizes SWOT, com o propésito de quantificar e compreender a
intensidade das falhas e dos sucessos do sistema. O foco recai, sobretudo, sobre as
categorias de elementos que exercem maior impacto na efetividade do Banco de
Talentos.
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Para tanto, recorreu-se inicialmente ao apoio da ferramenta de Inteligéncia
Artificial Google Gemini'!, que auxiliou na elaboragdo de uma representagéo grafica
das curvas de falhas e sucessos do sistema.

Abre-se, nesse ponto, um paréntese para contextualizar a metodologia da
curva de falhas. Trata-se de um modelo desenvolvido em 1978 por Stanley Nowlan e
Howard Heap, engenheiros da United Airlines, no ambito de um estudo
encomendado pelo Departamento de Defesa dos Estados Unidos. A conclusdo do
trabalho apontou que a substituicdo ou reparacao de ativos deveria ser feita com
base na condi¢gdo de uso — e ndo meramente no tempo decorrido.

Essa légica se mostra pertinente ao contexto do Banco de Talentos, criado
em 2018. A decisdo de reformular o sistema decorreu da percepgcao de sua
obsolescéncia com o passar do tempo, e ndo exatamente por seu grau de utilizagao.
Assim, adotar essa metodologia neste estudo pode contribuir ndo apenas para uma
avaliacdo mais adequada do Banco de Talentos, mas também para sugerir um
modelo replicavel de monitoramento e avaliagdo de outras politicas publicas.

Com esse objetivo, foram elaboradas tabelas com base nos seguintes
critérios: fraquezas e ameacgas para representar o conjunto das falhas, enquanto
forcas e oportunidades para o conjunto dos sucessos do sistema.

Cada um desses dois conjuntos — falhas e sucessos — sera desdobrado em
dois subconjuntos: o “fator cultural e politico” e o “fator estrutural e técnico”.

Dessa forma, o conjunto das falhas, representado pelas fraquezas e
ameacas, sera organizado em elementos de natureza cultural e politica, de um lado,
e elementos de cunho estrutural e técnico, de outro.

O mesmo se aplica ao conjunto dos sucessos, cujos componentes — forgas e
oportunidades — também serao classificados segundo esses dois fatores (“fator
cultural e politico” e o “fator estrutural e técnico”).

A intencao é compreender, a partir da consolidagao das Matrizes SWOT, qual
subconjunto exerce maior influéncia sobre os resultados da implantagdao do Banco
de Talentos no TRT da 62 Regido. A partir dessa analise, torna-se possivel identificar
barreiras persistentes que devem ser monitoradas de forma estratégica.

Esse esforco analitico pode ainda fornecer subsidios para a criagdo de
indicadores de avaliagdo da politica publica, além de inspirar recomendacgdes

voltadas a mitigacao de riscos de descontinuidade do sistema.

! Assistente de IA do Google.
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Em desdobramento, tais percep¢des podem gerar debates sobre os rumos da

politica publica em questao.

4.4.1 Demonstracao dos achados mais importantes para a curva de falhas do
sistema

Para construir uma curva da falha do sistema do Banco de Talentos a partir
da identificacdo do peso dos eixos “culturais e politicos” frente aos “estruturais e
técnicos”, inicialmente, foi realizada uma codificagdo de percepgdes, com a soma
dos elementos comuns (de mesma categoria), ou seja, foram colocados na mesma
coluna os achados de mesma natureza, que representam um mesmo grupo de
percepcao, e feita a soma do percentual. Estes percentuais sdo os mesmos dos
apurados nas percepgdes das tabelas 2 e 3.

Assim, com respaldo na tabela 2, apresentada anteriormente, foi
confeccionado grafico de pizza (grafico 7), que aponta com maior clareza quais
elementos codificados sobressaem do eixo cultural e politico a impactar

negativamente na politica publica, englobados em “fraquezas e ameacas”.

Gréfico 7 - Falhas do Banco de Talentos: fator cultural e politico

CURVA DE FALHAS - EIXO CULTURAL E POLITICO

estagnacgao

3,6% .
dificuldades na gestao de pessoas
3,6%

subutilizagao

3,6%

burocracia

3,6%_

aderencia facultativa
5,4%

estagnacao

5,4%

subutilizagao
14,3%

/

resistécia a mudancga - fraquezas
35,7%

resisténcia a mudanca - ameacgas
25,0%

Fonte: Elaboragao propria.

Neste apurado, é possivel destacar, de forma sintética, os causadores de
falhas sob o empuxo de fatores culturais e politicos (grafico 1). Sobressaem, dentre

os de maior repercussao, as percepgdes que envolvem a “resisténcia a mudancgas”
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tanto para fraquezas, quanto para ameacgas. Além destes, a falta de continuidade, a
estagnacao e o desuso do sistema também revelam percepgdes importantes como
causa de prejuizo para a implementagao e execucgao do sistema Banco de Talentos.

Segue a apuragado em forma de grafico de pizza sobre a relevancia de fatores
estruturais e técnicos que foram detectados em prejuizo do sistema do Banco de

Talentos (grafico 8).

Grafico 8 - Falhas do Banco de Talentos: fator estrutural e técnico
CURVA DE FALHAS - EIXO ESTRUTURAL E TECNICO

ia com o de competéncias

sem execucao efetiva

solugdo de melhoria

éncia estrutural

métodos tradicionais (grupos de )

treinamento

auséncia de indicadores no planejamento estratégico

divulgagao e

investimentos inconstantes

integracdo com outros si

Fonte: Elaboragao propria.

De forma resumida, o cenario acima destaca a percepcao dos entrevistados
quanto a fatores estruturais e técnicos capazes de causar a falha na implementagao
do sistema, apurados da tabela 3, sendo percebidos destaques para a
obsolescéncia estrutural, a falta de investimentos constantes (prioridade), a lentidao
na integracdo com outros sistemas e programas de gestao e a questdo da falta de
um plano de divulgagao e comunicagao para tornar claros os objetivos do sistema.

Um grande incébmodo também realgado esta na dificuldade de avaliagao e
monitoramento do processo de implantacado e implementagcao do Banco de Talentos,
revelado na auséncia de indicadores especificos no planejamento estratégico em
gestao de pessoas.

Assim, este é o cenario de problemas apontado como de maior impacto sobre
o sistema do Banco de Talentos que ainda estdo sensiveis e pendentes de solugao.

E, rememorando o que restou observado nas tabelas anteriores e respectivas
representacdes em graficos de pizza, constatou-se que os eixos de natureza cultural
e politica sao perceptivelmente mais importantes e representam grande risco para o

funcionamento do sistema do Banco de Talentos. Portanto, tal condigdo sugere um
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indicativo da lentiddo na mudangca do modelo de gestdo de pessoas para o de

competéncias no TRT Pernambucano.

4.4.2 Demonstracao dos achados mais importantes para a curva de sucessos
do sistema

Na sequéncia, passa-se a demonstrar mediante um grafico de pizza as
percepgdes que mais impactam positivamente sobre o sistema do Banco de
talentos, tomando por base a compilagdo das Matrizes SWOT geradas de cada
entrevista, no somatoério das perspectivas de forgcas e oportunidades, com os
percentuais normalizados (grafico 6).

Importante destacar a proximidade de algumas percepgbes de forgas e
oportunidades, contudo permaneceram separadas nos graficos que seguem a fim de
manter a representagao fidedigna ao resultado consolidado nas tabelas 5 e 6,
anteriormente divulgadas.

Passa-se a demonstracao de forcas e oportunidades respectivamente sob o

eixo cultural e politico.

Gréafico 9 - Grafico 9 - Sucesso do Banco de Talentos: cultural e politico

CURVA DE SUCESSOS - EIXO CULTURAL E POLITICO

alinhamento ao planejamento estratégico nacional

divulgacao e convencimento

mudanga da cultura institucional

gestio de pessoas compartilhada

alinhamento ao planejamento estratégico nacional

capacitagao respalda o recrutamento

apoio institucional

motivagao e vinculo com a instituicao melhora a gestio de pessoas por competéncias - forgas

vanguardismo

melhora a gestao de pessoas- oportunidades

motivagao e qualidade de vida

campanha institucional de comunicacao e divulgacao

desenvolver o conhecimento sobre o sistema

Fonte: Elaboragao prépria.

Segue-se a demonstracdo de forgas e oportunidades sobre caracteristicas

estruturais e técnicas.



84

Grafico 10 - Sucesso do Banco de Talentos: estrutural e técnico

CURVA DE SUCESSOS - ESTRUTURAL E TECNICO

estruturado no planejamento estratégico nacional

mapeamento de competéncias
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layout moderno - visibilidade dos servidores

gracéo e controle sistémi

plasticidade do sistema

estruturar indicadores de bility e transparéncia... facilitador para gestéo de pessoas

Fonte: Elaboragao propria.

No eixo cultural e politico, os resultados demonstram maior relevancia na
expectativa de mudanga da cultura institucional, ou seja, buscar a aproximagéao do
modelo de gestdo de pessoas ao de competéncias, em alinhamento ao
planejamento estratégico nacional.

Alids, em relagdo ao alinhamento estratégico nacional, € importante pontuar
que tanto é visto como forga intrinseca do sistema, quanto como oportunidade de
sincronia institucional ao modelo de administragdo publica contemporanea. Por tal
razao, aparece duplicado no grafico acima (for¢a e oportunidade).

Outra percepgao importante € o respaldo que o gestor tem ao realizar a fase
do recrutamento por meio do sistema do Banco de Talentos, uma vez que envolve
critérios que tocam nos principios da imparcialidade, ética, transparéncia,
moralidade, por exemplo.

As representagcbes de fracasso e de sucesso, representadas nos graficos
anteriores, podem sugerir algumas conclusdes e confirmar algumas suposigdes
iniciais.

Iniciando pela curva de falhas, que esta integrada por fraquezas e ameacas,
ao cotejar o grafico 1, evidenciou-se que os fatores culturais e politicos sdo de maior
relevancia para a estagnacdo do sistema do Banco de Talentos, notadamente
representados pelos elementos do grafico 7, anteriormente.

Quanto ao conjunto de sucessos, representados pelos elementos de forca e

oportunidades elencados pelos entrevistados, também se percebe um grande peso



85

dos fatores culturais e politicos (grafico 2), que impulsionaram a criagdo € o
incremento do sistema do Banco de Talentos. Tais achados potencializam o
sistema, e estdo no grafico 9.

Aparentemente, parece um contrassenso que a mesma natureza de fatores
(culturais e politicos) tanto possa contribuir para o fracasso, quanto para o sucesso
do Programa de Gestao por Competéncias, representado no Banco de Talentos.

Seriam resisténcias que se anulam? Sobre isso caberia um desdobramento e
aprofundamento acerca do impacto que os elementos causam uns sobre os outros,
0 que pode ser levantado em outro momento, visto que toca em outra vertente do
estudo.

Desse cenario, podem-se levantar algumas observagdes, ainda preliminares,
por exemplo, sobre a percepgao da “resisténcia a mudanca”’, apontada como
fraqueza e ameaca para o Banco de Talentos.

Ora, tal percepcao de natureza cultural pode ser mitigada por elementos de
forcas e oportunidades, de mesma natureza (cultural e politica), por exemplo no
maior apoio institucional, fato ocorrido a partir da decisdo politica de investir na
criacado do sistema e na decisao incremental de reformulagdo do sistema. E outros
aspectos de mesma natureza podem ser confrontados, a exemplo da questdo que
envolve o desconhecimento do sistema e afastamento do servidor, que pode ser
mitigado por campanhas de comunicagao e divulgagao e treinamento.

Isso denota que o posicionamento da Administracdo do Tribunal € uma forca
que pode gerar oportunidades de melhoria ao potencial do sistema na trilha da
implementacdo do modelo de competéncias.

Tal percepcdo pbde ser conferida diante das prioridades, no apoio € no
direcionamento de mais recursos para lastrear o ambiente corporativo em gestédo de
pessoas com a estabilidade necessaria para a entrega do novo protétipo do Banco
de Talentos.

Ora, mesmo diante do claro confronto entre falhas e sucessos, mostrando
resisténcias a implementagdo do sistema, resta cotejar nas oportunidades
levantadas, a possibilidade de o Banco de Talentos tornar real o ideario do modelo

de gestao de pessoas por competéncias.

4.5 REPRESENTAGCAO EM NUVEM DE PALAVRAS



86

Uma outra ilustragcdo demonstra os elementos que mais apareceram na
pesquisa, os quais estao representados na nuvem de palavras a seguir (figuras 3 e

4). E, notadamente, a resisténcia a mudanga se destaca como fator de ordem

cultural forte:

Figura 3 - Representacdo em nuvem de palavras: Dentre os elementos de fraquezas para as falhas
do Banco de Talentos
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Fonte: Elaboragéo propria.

Figura 4 - Representacao em nuvem de palavras: dentre os elementos de ameacas para as falhas do
Banco de Talentos
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Fonte: Elaboragéo propria.
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De outro lado, segue a representagao por nuvem de palavras do conjunto de
elementos mais evidentes para o sucesso do Banco de Talentos.

E, da leitura superficial, a mudanga da cultura institucional atrai a melhora da
gestado de pessoas respaldada no recrutamento mais assertivo diante de um sistema
mais plastico com potencial para dar visibilidade as competéncias e habilidades,

além de impactar positivamente na qualidade de vida dos servidores.

Figura 5 - Representagdo em nuvem de palavras: Dentre os elementos de forgas para o sucesso do
Banco de Talentos
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Fonte: Elaboragao propria.

Figura 6 - Representacdo em nuvem de palavras: Dentre os elementos de oportunidades para o
Banco de Talentos
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Fonte: Elaboracgéo propria.
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Portanto, da analise vertida do conteudo das entrevistas apurou-se uma
perspectiva e expectativa positiva da maioria dos entrevistados para que o Banco de
Talento dé os primeiros passos rumo a mudang¢a do modelo de gestdo de pessoas
para o de competéncias.

De outro prisma, ndo se pode deixar de registrar que, algumas falas denotam
preocupacao e até desestimulo diante das fraquezas e ameacgas identificadas,
contudo existe uma resiliéncia politico-administrativa dos empreendedores da
politica publica, que deixa uma marca de trabalho de continuidade e enfrentamento
das dificuldades, vivenciando-as e superando uma de cada vez.

Outro ponto importante para essa resiliéncia politico-administrativa é a
estabilizagao dos projetos e planos de a¢des diante do alinhamento ao planejamento
estratégico do judiciario nacional. Com isto, os empreendedores de politica
trabalham em um cenario administrativo mais seguro para dar seguimento aos
programas, aos projetos, as acdes; tal como ocorreu com o PROGECOM e a
reformulacédo do Banco de Talentos.

Sendo assim, preliminarmente, observa-se que existe uma convergéncia de
opinides dos entrevistados ante a percepcao de que tanto os elementos de falhas
e/ou sucessos sao muito impulsionados pelos fatores culturais e politicos.

Diante de elementos tdo volateis, culturais e politicos, percebeu-se a
necessidade de uma atengcdo estratégica, que precisa de avaliagdo constante e
indicadores ajustados que emoldurem, com mais certeza, o perfil dos riscos sobre os
programas, projetos e agdes no ambiente de gestdo de pessoas. Tal abordagem
toca, em especial, no acompanhamento do PROGECOM e, claro, do sistema do

Banco de Talentos.

4.6 CONFRONTO COM OS RESULTADOS DOS QUESTIONARIOS VIA GOOGLE
FORMS

A pesquisa precisava de um ponto de confirmagdo sobre as impressdes
colhidas das entrevistas. Assim, para além das inferéncias sobre o conteudo,
identificou-se a necessidade de realizar uma checagem simplificada, mediante um
questionario que foi distribuido a uma lista de 1335 (mil trezentos e trinta e cinco) e-

mails de uma lista de servidores ativos.
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Esta checagem, em linhas gerais, visou identificar se os servidores
conheciam o Banco de Talentos e sobre o interesse em usar, efetivamente. Assim,
foi construido um questionario por Google Forms, que levantou dados quantitativos
para confronto as impressdes colhidas das entrevistas.

Com esse propdsito, com a anuéncia da Administragdo do TRT da 62 Regido,
foram encaminhados 1335 (mil trezentos e trinta e cinco) e-mails e feitas solicitagdes
diretas, via Whatsapp, lembrando aos servidores do TRT da 62 Regido a importancia
da resposta ao questionario simplificado de 4 (quatro) perguntas.

As perguntas buscaram respostas objetivas, conforme o quadro a seguir:

Quadro 10 - Questionario simplificado

CONHECE O NOVO SISTEMA DO BANCO DE TALENTOS DO TRT DA 62 REGIAO?
e conheco na pratica
e conhecgo na pratica - ja acessei o sistema
e conheco parcialmente - apenas conhego, ndo acessei
e nado conhego - tomei conhecimento agora

e nao tenho interesse em acessar

FALE SOBRE O ACESSO E A ATUALIZACAO DE SUAS INFORMAGOES NO BANCO DE
TALENTOS

e ndo sei para que serve o banco de talentos

e nao sei como e onde acessar o banco de talentos

e 0s gestores ndo costumam escolher servidores pelo banco de talentos

e ja acessei e atualizei meus dados no banco de talentos

e nao tenho interesse porque estou perto de me aposentar

HA QUANTOS ANOS SOU SERVIDOR/A
e menos de 5 anos
e entre 5e 10 anos
e entre 11 e 20 anos

e mais de 20 anos

EXERCO CARGO DE GESTAO
e SIM
¢ NAO

Fonte: Elaboragao propria.
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Do volume de solicitacbes feitas por e-mail, apenas 212 retornaram com
resposta. Portanto, considerando o tamanho da amostra frente ao volume total, a
margem de erro atingiu 5% (cinco por cento) para o tamanho da populagdo de
solicitagdes, o que confere um grau de confianga de 85%.

A margem de erro, portanto, indica o nivel de correspondéncia e pode projetar
o resultado da pesquisa para as possiveis opinides de toda a populagdo. Ou seja,
para a que deixou de responder.

Assim, a expectativa € que o grau de confianga de 85% de representatividade
das respostas tenha sido suficiente para replicar as conclusdes sobre a amostra.

Para justificar o questionario, como dito anteriormente, objetivou-se um
confirmar as conclusdes obtidas das entrevistas em profundidade. Com tal propésito,
para melhor compreensio, segue uma representagao grafica das respostas obtidas
para cada pergunta (grafico 11).

Para a primeira pergunta:

Grafico 11 - Representacao grafica das respostas obtidas para a primeira pergunta

CONHECE O NOVO SISTEMA DO BANCO DE TALENTOS DO TRT DA 6A REGIAQ?

® CONHECO NA PRATICA

® CONHEGO PARCIALMENTE - apenas conhego, ndo acessei.
CONHEGO NA PRATICA - ja acessei o sistema;

® NAO CONHECO - tomei conhecimento agora.

® NAO TENHO INTERESSE EM ACESSAR

E—

Fonte: Elaboragao propria.

A apuragdo das respostas mostra que 0,5% dos servidores conhecem na
pratica o sistema. Portanto, este € o percentual que tem expertise e sabe onde
localizar o sistema e o utiliza efetivamente.

Enquanto isso, 2,3% dos entrevistados nao tém interesse em acessar; outros

40,4% nao conhecem o sistema e, apenas, tomaram ciéncia no momento do
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questionario. De outro lado, 15% conhecem o sistema e ja o acessaram, e outros
41,8% conhecem parcialmente e ndo acessaram.

Tal cenario pode corroborar a percepgao dos entrevistados do grupo de
negdcios no que diz respeito a inércia quanto ao uso do banco de talentos, mesmo
conhecendo-o. Essa questéo alinha-se com as questdes de ordem cultural e politica
em deixar facultativo o recrutamento com respaldo no sistema do Banco de
Talentos. Assim, resta claro que a implantacdo do sistema ndo segue um modelo
regulatorio, e sim facultativo, informativo, o que Ihe dificulta a capilaridade.

De outro lado, denota-se um grande percentual de pessoas que
desconheciam o sistema, e somente tomaram conhecimento com a pesquisa
cientifica (40,4%), o que confirma a percepgao dos entrevistados de desuso,
caréncia da comunicagéao e divulgagao do objeto.

Além desses aspectos, quando se vé que apenas 0,5% conhece o sistema na
pratica, ou seja, somente esse percentual tem conhecimento em profundidade, isso
pode revelar, inclusive, a percepgao de falha de treinamento para o uso do programa
e sistemas conexos.

Curioso, também, observar um outro percentual significativo de 41,8% de
respondentes que conhecem o sistema, mas ndo o acessam. Quanto a esse ponto,
encontra-se a convergéncia com a percepcao do GNN de falta engajamento e
adesao, além de outros elementos de fraquezas e ameacas revelados na matriz
SWOT consolidada.

Outras percepgbes das entrevistas ndo estruturadas podem ser
interconectadas a este primeiro quadro transversal de respostas dos servidores.
Portanto, ndo ha a pretensao de exaurir as percepgdes, mas apenas realizar um
teste.

Para a segunda pergunta (grafico 12):
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Grafico 12 - Representagao grafica das respostas obtidas para a segunda pergunta

FALE SOBRE O ACESSO E A ATUALIZAGAO DE SUAS INFORMAGOES NO BANCO DE TALENTOS

® JA ACESSEI E ATUALIZEI MEUS DADOS NO BANCO DE TALENTOS

@® OS GESTORES NAO COSTUMAM ESCOLHER SERVIDORES PELO BANCO DE TALENTOS
NAO SEI PARA QUE SERVE O BANCO DE TALENTOS

@® NAO SEI COMO E ONDE ACESSAR O BANCO DE TALENTOS

@® NAO TENHO INTERESSE PORQUE ESTOU PERTO DE ME APOSENTAR

=

Fonte: Elaboragao prépria.

Esta representacdo diz muito sobre a questdo do acesso ao sistema.
Observa-se que 43,2% nao sabem onde acessar o sistema. Tal situacido pode
sugerir a caréncia de campanhas de divulgagdo, que toca na falta de clareza e
comunicagao do objeto, resultando no desuso do sistema e robustecendo as
fraqguezas e ameagas detectadas pelos entrevistados e consolidadas na Matriz
SWOT apresentada neste trabalho.

A percepcdo de 26,3% dos respondentes revela que “os gestores nao
costumam escolher servidores pelo banco de talentos” diz respeito a questao
cultural, a resisténcia a mudanga, o comportamento organizacional, que pode indicar
descrédito ao sistema, desuso e imprime a falta de continuidade e engajamento.

Cerca de 12,2% dos respondentes afirmaram que ndo sabem o que é o
sistema do banco de talentos e para que serve. Isso diz muito a respeito das
campanhas de divulgacao, da clareza e necessidade de um plano de comunicagao,
toca ainda em desafios técnicos e complexidades ainda existentes, mesmo
considerando todo o trabalho na reformulagdo do Banco de Talentos.

Observou-se que 11,7% dos questionarios respondidos retornaram afirmando
que os servidores ja acessaram e atualizaram o sistema do banco de dados. Esse
percentual positivo, que corrobora o sucesso do banco de talentos, pode estar
relacionado ao trabalho da gestdo de pessoas do TRT6 de integragdo de novos
servidores e o empenho de integracdo de sistemas e ferramentas de gestdo que

ainda estdo em desenvolvimento.
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Para justificar esse percentual e esclarecé-lo, existe uma acado implementada
pela Divisdo de Gestao de Pessoas no TRT da 62 Regido que, no momento de
ingresso do novo servidor concursado ou requisitado, seja feita a insergéo e
atualizagao de seus dados no BT - Banco de Talentos. Além disso, no final de 2023,
foi adotado um novo procedimento para o preenchimento de claros de vagas, no
qual é solicitado aos interessados que fagam a atualizagdo dos dados no sistema do
Banco de Talentos. Uma agao que pode justificar a resposta do questionario.

Os que declararam nao ter interesse porque estdo perto de se aposentar
representam o percentual de 6,6%. Contudo, ainda que justificavel a auséncia de
interesse, pode-se perceber um grau de desconexao do servidor com a institui¢ao.
Quanto as motivagdes que levam a esse estado de inércia, pode ser por desénimo e
afastamento emocional desde ja. Algo a se investigar.

Portanto, as respostas obtidas corroboram a analise do conteudo das
entrevistas com o GNN - Grupo de Negdécios Nacional, uma vez que ainda nao fora
vencida a barreira de interesse sobre a atualizagdo dos dados no sistema, seja pelo
ndo engajamento emocional, seja por dificuldade de acessibilidade, seja resisténcia
cultural, entre outros aspectos trazidos na consolidacdo das entrevistas das Matrizes
SWOT do capitulo anterior.

Para a terceira pergunta (grafico 13):

Grafico 13 - Representacgdo grafica das respostas obtidas para a terceira pergunta

EXERGO CARGO DE GESTAO.

® Nao
® SIM

Fonte: Elaboragao propria.



94

Percebe-se que a maioria dos respondentes ndo ocupam cargo de gestor,
representados no percentual de 63,8%. Isso pode sugerir que os servidores em
geral ndo conhecem o Banco de Talentos, ndo sabem onde acessar e/ou ndo tem
interesse.

Este cenario corrobora a consolidagcdo da analise de conteudo das entrevistas
do capitulo anterior, em que se constatou a pouca capilaridade do Banco de
Talentos junto aos servidores, a falta de conhecimento, de campanha de
comunicagao e divulgagao, de treinamento dos gestores, entre outras percepgodes
coadjuvantes de fraquezas e ameacgas da Matriz SWOT.

De outro angulo, é possivel inferir que os servidores em geral (sem fungao de
gestdo) ndo conhecem o sistema do Banco de Talentos e tal resposta intersecciona
com a questdo de interesse em acesso e atualizagcado das informacdes no Banco de
talentos.

Portanto, é possivel deduzir a conexdo de tal percentual significativo (n&o
gestores) com as seguintes respostas: “ndo sei como e onde acessar o banco de
talentos”; “os gestores ndo costumam escolher servidores pelo banco de talentos”;
“ndo sei para que serve o0 banco de talentos” e “ndo tenho interesse em acessar
porque estou perto de me aposentar”.

Assim, ao se confrontar este resultado com o grafico de respostas do
questionario anterior, fica bem evidente que a maioria dos “ndo gestores” nao
conhecem e néo utilizam o Banco de Talentos. Essa percepgéo sintoniza-se com o
apurado na matriz SWOT consolidada que destacou impressdes sobre o desuso, o
comportamento organizacional tradicional, a resisténcia cultural, dentre outros
elementos.

Para a quarta pergunta:
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Grafico 14 - Representagao grafica das respostas obtidas para a quarta pergunta

HA QUANTOS ANOS SOU SERVIDOR/A?

@ MAIS DE 20 ANOS

@® ENTRE 11 E 20 ANOS
ENTRE 5 E 10 ANOS

@® MENOS DE 5 ANOS

Fonte: Elaboragao propria.

Uma outra interseccionalidade € possivel observar a partir do questionario 1,
que revela os que conhecem e os que nao conhecem o Banco de Talentos com o
questionario 4, que aponta para o tempo de trabalho na instituicéo.

De inicio, convém situar que o maior grupo de respondentes com maior tempo
de trabalho na instituigao representa servidores com mais de 20 (vinte) anos, com o
percentual de 51,1%, seguido dos que estdo com o tempo de servigo entre 11 e 20
anos (32,40%). Os demais respondentes representam até 10 anos de servigo,
somando 16%.

Essa analise pode ter conexao com a percepcado de conhecimento sobre o
Banco de Talentos e a questao cultural, que também envolve o tempo de servigo na
instituigao.

Se fizer um recorte, apenas, dos servidores com mais de 20 (vinte) anos de
servico na instituicdo, com a apuracdo da quantidade de servidores que néo
conhecem o sistema do Banco de Talentos, € possivel detectar que a maior parte
dos respondentes se encontra neste grupo, com maior tempo de casa.

Assim, esse grafico de respostas ao questionario do Google Forms, corrobora

com a percepgao dos entrevistados do GNN - Grupo de Negocios Nacional e a
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consolidacdo na Matriz SWOT, em que a maioria confirma que sao servidores mais
antigos e, por sua vez, refletem as respostas sobre o ndo conhecimento sobre o
sistema, o desuso, a resisténcia cultural, a deficiéncia do plano de comunicagao
sobre os objetivos do sistema e outros elementos de falhas e ameagas percebidas
pelos entrevistados.

Diante dessas breves e n&do exaurientes percepg¢des, a pesquisa engajou a
compreensao sobre o processo da reformulagdo do Banco de talentos a luz do
modelo de gestdo por competéncias, como diretriz do CSJT. E, nessa jornada,
perceberam-se forgas e vulnerabilidades persistentes e a atuagédo dos gestores do
Grupo de Negdcios dentro do ciclo das politicas publicas para mitigar os riscos de
abandono do PROGECOM, condi¢ao que toca no Banco de Talentos.

Simultaneamente, observou-se o interesse da Administracdo do Tribunal do
Trabalho Pernambucano, ora norteada por agdes, ora por omissdées em direcdo ao
cumprimento da diretriz do planejamento estratégico do judiciario trabalhista
nacional envolvendo o incremento da gestao de pessoas.

Em uma analogia, o Banco de Talentos, um sistema estagnado, como
semente, rompeu-se pela reformulagdo, com apoio de uma decisdo politica
incremental, recebeu podas de seguranga e beleza, novo layout, atualizagao de
linguagem de programacgao, contudo precisa de cuidados continuos, monitoramento,
avaliagdo, conexao efetiva com seu ecossistema funcional para frutificar as

competéncias de cada um dos servidores.
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5 CONCLUSAO

A presente dissertagcao foi motivada por premissas iniciais que apontavam o
Banco de Talentos como uma ferramenta potencial de compartilhamento de poder
na gestado de pessoas, com capacidade de dar visibilidade aos servidores até entéo
“invisiveis”. A subutilizagdo do sistema em sua versao original emergia como uma
das razdes centrais para sua reformulacéo. Esses indicios revelavam, ao mesmo
tempo, forgas e fragilidades, sugerindo uma trajetéria marcada por avangos timidos
e limitados por resisténcias de cunho cultural e politico.

Diante desse contexto, o objetivo da pesquisa concentrou-se em
compreender e descrever o processo de reformulagdo do Banco de Talentos,
analisando seus progressos e obstaculos frente a adogdo do modelo estratégico de
gestdo de pessoas por competéncias no Tribunal Regional do Trabalho da 62
Regido. Especificamente, buscou-se investigar a superacado das vulnerabilidades do
sistema anterior, captar a percepgao e as expectativas dos gestores do Grupo de
Negécios (GNN) quanto a necessidade de criagdo e reformulagdo do sistema do
Banco de Talentos, também observando como elemento representativo de evolugao
das fases do ciclo das politicas publicas.

A analise descritiva sobre os aprimoramentos realizados no sistema — um dos
bracos operacionais do PROGECOM evidenciou a existéncia de eixos estruturantes
decisivos. O processo de reformulagéo foi inicialmente impulsionado pela demanda
de accountability dos 6rgados de controle externo (TCU, CNJ, CSJT), gerando um
reflexo direto no planejamento estratégico regional e na adogcdo de um
posicionamento politico por parte da Administracdo do TRT6.

Ficou clara a influéncia de atores externos, cuja atuagdo — por meio de
diretrizes e recomendagbes — fomentou a necessidade de migracdo do modelo
tradicional de gestdo de pessoas para o modelo por competéncias. Esse movimento
orientou a criacdo do PROGECOM e de seus subsistemas, incluindo o Banco de
Talentos. As decisdes, portanto, foram pautadas por uma légica top-down, visando
ampliar a transparéncia, a eficiéncia, a credibilidade institucional, sem perder de
vista a accountability dos atos administrativos.

Foi nesse cenario que o GNN encontrou respaldo para atualizar o
PROGECOM e reformular o Banco de Talentos, demonstrando, assim, resiliéncia e

comprometimento por parte dos empreendedores da politica publica em assegurar a
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continuidade do projeto. Destaca-se, assim, a atuacdo dos policy entrepreneurs —
membros da alta burocracia e liderangas estratégicas — que, mesmo diante de
desafios como alternancia de gestdes, baixa capilaridade do sistema e escassez de
recursos, mantiveram a defesa da proposta e a sustentacdo da politica em meio a
um cenario institucional complexo.

As decisbes politicas da Administracdo do TRT6 demonstraram apoio ao
fortalecimento do PROGECOM e seus sistemas, ndo apenas para cumprir diretrizes
nacionais, mas também para preservar o prestigio institucional de liderar um projeto
piloto inovador. A relevancia atribuida ao Banco de Talentos esta diretamente
conectada a capacidade de aprimorar a alocagdo dos servidores com base em
competéncias especificas, favorecendo o alinhamento entre perfil profissional e
atribui¢ées do cargo.

Ao comparar as versdes antiga e reformulada do sistema, observam-se
avancgos significativos — ndo apenas estéticos ou operacionais, mas também na
proposta de democratizagdo do acesso as informagdes funcionais, o que possibilita
um maior compartilhamento de poder entre a Administracdo e os gestores diretos.
Essa mudanga de lente amplia a visibilidade dos servidores e favorece uma gestéo
mais justa e eficaz.

Todavia, embora o sistema represente uma oportunidade para fortalecer os
principios da impessoalidade e da meritocracia, a selegéo de servidores ainda sofre
interferéncia de critérios subjetivos, como lagos interpessoais e indicagdes informais.
Ainda assim, os dados empiricos indicam que o Banco de Talentos oferece respaldo
aos gestores interessados em realizar processos seletivos mais transparentes e
qualificados. Os elementos de forgca e oportunidade sdo evidentes, sobretudo ao
possibilitar o recrutamento de servidores com competéncias alinhadas as
necessidades institucionais, promovendo uma melhor prestagao jurisdicional e bem-
estar no trabalho.

No entanto, € preciso reconhecer que o sistema, embora formalmente
implantado, ndo avancou para a fase de implementacao e execucdo. Os achados da
pesquisa confirmam a subutilizacdo do Banco de Talentos, o que reforcou a
importancia de identificar os fatores que comprometem sua efetivagdo. Dentre esses
fatores, destaca-se a resisténcia cultural de gestores e liderangcas (os chamados

“burocratas a nivel de rua”), somada a auséncia de engajamento, falhas na
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comunicagao institucional, falta de treinamento e inexisténcia de um plano
estruturado de avaliagdo e monitoramento da politica publica.

Também restou evidente a auséncia de indicadores, o que compromete o
acompanhamento e a retroalimentagcdo do sistema, levando a sua obsolescéncia
funcional ao longo do tempo.

Em sintese, percebe-se que, apesar da convergéncia formal com as diretrizes
do CSJT, a execugdo do modelo de gestdo por competéncias ainda enfrenta
obstaculos concretos na pratica.

A analise realizada permite concluir que, embora as mudancgas estruturais
tenham representado um passo importante na reformulacédo do Banco de Talentos,
elas ainda nao foram suficientes para garantir sua plena eficacia. O sistema, por si
sO, ndo é autossuficiente: depende da acdo dos usuarios, especialmente dos
gestores e servidores, para que sua légica se realize.

Nesse sentido, & imprescindivel desenvolver estratégias capazes de enfrentar
os riscos identificados ao longo da pesquisa.

Uma importante acao diz respeito a criagao de indicadores de monitoramento
— por exemplo, a andlise de logs “de acesso e de uso do sistema, que pode fornecer
subsidios para ajustes e melhorias, além de permitir a deteccdo de gargalos, a
integracdo com outros sistemas e a identificagdo de areas mais demandadas.

Outra medida importante seria o estabelecimento de um normativo que
oriente, de maneira vinculante, os gestores a utilizarem o Banco de Talentos nos
processos de recrutamento. Paralelamente, faz-se necessaria a adocdo de
campanhas continuas de divulgacao e a oferta de treinamentos estratégicos — por
meio, por exemplo, da insercdo do tema nos encontros de Diretores e lideres,
promovidos pela Escola Judicial do TRT6 (EJUDG).

Em complemento, poderia ser feita uma a avaliagdo vocacional, orientada
pelo servigo de psicologia do Tribunal, para fomentar informagdes mais assertivas
no Banco de Talentos.

Como metafora ilustrativa, pode-se entender que o Banco de Talentos foi

podado e redesenhado para maior beleza e seguranga, mas permanece dependente

2 A analise de logs envolve pesquisar, analisar e visualizar dados de maquina gerados por sistemas
de TI e infraestrutura de tecnologia para obter insights operacionais. As ferramentas tradicionais de
andlise de dados simplesmente n&o foram desenvolvidas para lidar com a variedade e o volume de
dados de maquina em rapido crescimento. Disponivel em: htips://aws.amazon.com/pt/what-is/log-
analytics/. Acesso em: 12 mar. 2025.



https://aws.amazon.com/pt/what-is/log-analytics/
https://aws.amazon.com/pt/what-is/log-analytics/
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da fertilizacdo do solo no qual esta implantado. E preciso alimenta-lo com insumos
adequados, antever as adversidades com indicadores proprios, sob risco impor
desperdicio de recursos publicos, descrédito nos programas e processos de gestao
de pessoas, desmotivacdo dos servidores e frustracdo dos empreendedores da
politica publica.

Sobre isso, evidenciou-se que, apesar dos investimentos institucionais e do
alinhamento formal com o planejamento estratégico nacional, o Banco de Talentos
permaneceu estagnado na fase de implantagdo. Ou seja, ainda persistem praticas
tradicionais de recrutamento que comprometem a estabilizagdo, a efetividade e a
eficacia do sistema. Contudo, as acbes propostas neste estudo podem favorecer o
enraizamento e a producgao de frutos do Banco de Talentos dentro do ecossistema
funcional do Orgéo Publico.

Os dados coletados apontam para o cenario de potencial latente, que revela
uma realidade em propulsdo ao ideario do modelo de gestdo de pessoas por
competéncias. Portanto, confirmou-se como uma decisdo politica incremental
importante, com um Banco de Talentos que precisa ser fortalecido e apropriado
pelas partes interessadas (instituicdo e servidores), para que contribua de forma
significativa para o alinhamento as exigéncias contemporaneas da administracao

publica e as diretrizes do CSJT.
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APENDICE A - ROTEIRO PARA AS ENTREVISTAS

1 — A impresséo dos servidores ao se depararem com o Banco de Talentos
antigo e o novo sistema.

2 - Se ha empenho institucional para implementar (colocar em efetivo
funcionamento) o novo Banco de Talentos.

3 - Quais medidas estdo sendo tomadas para o funcionamento do banco de
talentos.

4 - Se houve superagcdo de barreiras ou persistem algumas barreiras de
formulagao a impedir o funcionamento do Banco de Talentos. Quais indica?

5 - Quanto as expectativas de resultados na forma de realizar a busca e
selecao de servidores, isso impacta na mudancga da cultura institucional e no avango
para a mudang¢a do modelo de gestado de pessoas por competéncias?

6 - O grupo de negocios observa alguma oposi¢éo institucional ou por parte
de algum agente burocratico ou politico que denote resisténcia na adog¢ao do banco
de talentos? Persisténcia de barreiras pode mitigar o progresso da implantagdo do
modelo de gestao por competéncias?

7 - A mentalidade no modelo anterior de busca e selecdo de pessoas, sem
observar as competéncias e por vias tradicionais ainda persiste, mesmo com a
implantacédo novo banco de talentos?

8- Existe resisténcia para utilizagdo do novo Banco de Talentos?
Exemplifique?

9 - A Administragdo do seu Tribunal tem apoiado a reformulagdo dos
subsistemas do PROGECOM?

10 - Houve divulgacgao institucional do novo banco de talentos? Pode-se dizer
que ocorreu alguma campanha de langamento para todos os servidores ou, apenas,
para a categoria de gestores ?

11 - Percebeu-se junto a informatica, na base de dados, algum incremento
espontaneo na atualizagdo das informacgdes profissionais e académicas dos
servidores? Pode repassar a quantificagcdo da incrementagao espontanea de dados
dos servidores?

12 - Os gestores diretos estdo se mostrando interessados em utilizar a nova
ferramenta do Banco de Talentos para sincronizar as vagas disponiveis com as
competéncias dos servidores?

13 - Tem a percepgao de que a reformulagao do Banco de talentos da ensejo
ao cumprimento da diretriz nacional em modificar o modelo de gestdo de pessoas
para observar as competéncias?
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14 - O modelo de gestao de pessoas por competéncias abre uma janela de
valorizagdo do ativo funcional e observancia aos principios da administracdo de
impessoalidade e eficiéncia? O banco de talentos impulsiona essa direcao?

15 - Pode-se dizer que o Banco de Talentos abre para o compartilhamento de
poder na busca e selegédo de pessoas entre a Governanga de gestdo de pessoas e
os gestores diretos?

16 - Em razdo da facilidade do acesso as informagdes profissionais,
académicas e de habilidades dos servidores no banco de talentos por parte dos
gestores diretos, tal questao reduz a amplitude do poder politico da governanga em
gestdo de pessoas, por que ndo € mais detentora exclusiva das informagdes
funcionais?

Caso positivo, isso pode construir alguma oposi¢do no funcionamento do
sistema Banco de talentos e Programa de Gestdo por Competéncias -
PROGECOM?

17 - O Banco de talentos modelou uma nova forma de fazer a escolha de
servidores para as fungbes/setores?

18 - Tais perguntas giram em torno da eficiéncia e efetividade do novo
sistema do Banco de Talentos. Se esta apenas implantado e se partiu para a fase de
implementacéo (execugao). Quais possiveis indicadores impedem a efetividade do
sistema?

Maturidade

Quais os medos e receios em aderir ao programa de gestdo por
competéncias? Engessamento do processo de busca e selegcao?

Os submédulos seguem ordem ou sao alternativos para o processo de
selecao por competéncias?

Desdobramentos ao longo das entrevistas

conhecer sobre a origem do PROGECOM - 2012 — a nacionalizagdo em
2015.

A motivagao para empreender um programa em gestdo de pessoas parecia
utopico?

A orientagdo de orgaos superiores, top down, foi o apoio que o0s
empreendedores da politica precisavam?

Quem idealizou o PROGECOM e seus subsistemas?
Quem participou das fases iniciais?

A secretaria de informatica era disponivel para construir o projeto?
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A ideia de formulagdo de um programa de gestao por competéncias foi bem
aceita no TRT67?

Houve apoio, incentivo imediato, para a formulagdo de sistemas em gestao
por competéncias?

Falando em incentivo, o que tem a dizer sobre possiveis barreiras culturais
para o implemento do programa?

O Banco de Talentos foi gestado em 2018 pelo mesmo grupo? Houve mais
incentivo, aporte técnico, financeiro, de interesse, de pessoal Falar sobre barreiras
para o funcionamento (implementagao e execugao)
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ANEXO A - IDEIAS CENTRAIS DE CADA ENTREVISTA COM MATRIZ SWOT

Representacido da Matriz SWOT - 1

FORCAS

« ferramenta de combate ao clientelismo

FRAQUEZAS

« resisténcia @ mudanga
« urgéncia dos gestores
« falta de continuidade

+ transparéncia nos processos
« motivagdo dos servidores

« desenvolvimento de carreira I zacional
* engajamento dos servidores * cultura organizaciona
» melhora da qualidade dos servigos

* aumento da base de dados

* lentidao de integrag@o com outros
sistemas

* necessidade de melhorias continuas
* busca de talentos

« transparéncia e equidade
« compartilhamento de poder

« caréncia de divulgagdo
+ necessidde de treinamento

OPORTUNIDADES AMEACAS

« cultura da meritocracia « resisténcia a mudanga

« potencial de transformagao « falta de continuidade
* pode ser interconectado com outros + falta de recursos
sisternas; ex: desenvolvimento e

avaliagdo de desempenho

MATRIZ 1

Fonte: Elaboracgéao propria.

RESUMO N° 1:
MATRIZ SWOT -1
Forgas:

e Ferramenta de combate ao clientelismo: O Banco de Talentos promove a
meritocracia e a transparéncia, combatendo o clientelismo e a indicagao para
vagas.

e Transparéncia nos processos: A divulgagdo das vagas e a selegdo por meio
do banco aumentam a transparéncia nos processos seletivos.

e Motivagdo dos servidores: A percepgcdo de que as oportunidades sao
distribuidas de forma justa aumenta a motivacdo e a satisfagdo dos
funcionarios.

e Desenvolvimento de carreira: O banco pode ser utilizado para auxiliar no
desenvolvimento de carreira dos servidores, oferecendo oportunidades de
crescimento e mobilidade.

e Engajamento dos servidores: Ao proporcionar um ambiente mais justo e
transparente, o banco pode aumentar o engajamento dos funcionarios.

e Melhora da qualidade dos servigos: Ao garantir que as pessoas certas
ocupem o0s cargos certos, o banco pode contribuir para a melhoria da
qualidade dos servigos prestados pela organizagéo.

e Aumento da base de dados: O numero de servidores cadastrados no banco
aumentou significativamente.

e Melhora na busca por talentos: A ferramenta permite uma busca mais precisa
e eficiente por candidatos.

¢ Isonomia: O banco promove equidade nas oportunidades.

e Compartilhamento de poder: O banco de talentos permite que os gestores
tenham mais autonomia na busca por talentos, democratizando o processo.
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e Fraquezas:

e Resisténcia a mudanga: A mudanga para um sistema de gestdo de pessoas
por competéncias enfrenta resisténcia, especialmente em organizagdes com
culturas mais tradicionais.

e Urgéncia dos gestores: A necessidade dos gestores em preencher vagas
rapidamente pode entrar em conflito com a busca por candidatos com o perfil
ideal.

e Falta de continuidade: A falta de continuidade em projetos pode comprometer
a implementacgao e a efetividade do banco de talentos.

e Compromisso facultativo dos gestores: A implementagcdo do Banco de
Talentos exige uma mudanga cultural, com compromisso organizacional de
incentivar os servidores em geral a utilizarem a ferramenta e modificar a
forma de gestao.

e Lentiddo na integracdo com outros sistemas: A integracdo com outros
sistemas, como o SIGEP, é fundamental para otimizar a gestao de talentos.

e Recursos para melhorias continuas: O banco precisa de constante
desenvolvimento, com novas funcionalidades sendo adicionadas, atualizadas,
para atender as necessidades dos usuarios.

e Plano de Divulgagdo e comunicagdo: A divulgagdo do banco e a
conscientizacdo dos servidores sobre sua importancia ainda sao desafios. A
falta de recursos e a dependéncia de outros setores dificultam a criacdo de
campanhas de divulgacdo mais amplas e eficazes.

e Falta de treinamento: Os gestores precisam ser treinados para utilizar o banco
de talentos e entender seus beneficios.

e Oportunidades:

e Desenvolver a cultura da meritocracia: O banco de talentos pode contribuir
para o desenvolvimento de uma cultura organizacional mais meritocratica e
transparente.

e Potencial do sistema: O banco de talentos tem o potencial de transformar a
gestdo de pessoas na organizagdao, promovendo a meritocracia, o
desenvolvimento profissional e a satisfacdo dos funcionarios.

o Possibilidade de integracdo com outros sistemas e ferramentas de gestdo: O
banco deve ser integrado a outras iniciativas de gestao de pessoas, como
programas de desenvolvimento e avaliagdo de desempenho.

e Ameacgas:

e Resisténcia a mudanca: A resisténcia a mudanga, especialmente em
organizagdes com culturas mais tradicionais, pode dificultar a implementacao
e a efetividade do banco de talentos.

e Falta de continuidade: A falta de continuidade em projetos, especialmente
com a mudanga de gestores, pode comprometer o projeto do banco de
talentos.

e Falta de recursos: A falta de recursos, tanto financeiros quanto humanos,
pode dificultar a implementacéo e a divulgagao do banco de talentos.

Conclusao resumo analitico n° 1:

O Banco de Talentos € uma ferramenta promissora para a gestdo de
pessoas, com potencial para transformar a forma como as organizagdes selecionam
e desenvolvem seus talentos. No entanto, sua implementagdo exige um esforgo
conjunto de todos os envolvidos, incluindo gestores, colaboradores e a alta
administragdo. E fundamental que a organizagdo esteja atenta aos desafios e
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oportunidades que se apresentam, e que invista em acdes para fortalecer o sistema
e garantir sua efetividade.
Sintese da interpretagao do diagrama de setas n° 1:

No diagrama de setas da figura MATRIZ 1 ( a seguir), as oportunidades
conectam-se as forgas. Em simultaneo & possivel identificar os elementos de forga
retroalimentando-se em favor do sistema. Em um empuxo negativo, as fraquezas
identificadas potencializam as ameacas em desfavor do programa de gestdo de
pessoas por competéncias, em especial, do Banco de Talentos.

Representacado da Matriz SWOT - 2

FRAQUEZAS

= dificuldade no monitoramento

FORGAS

= design centrado no usuario
« flexibilidade
« potencial para politicas afirmativas

» resisténcia cultural

s falta de informagdes sobre PCSs

+ dependéncia da cultura individual
dos gestores

OPORTUNIDADES

« implementagdio de sistema de registro
» campanha institucional forte

AMEACAS

* pressdo externa

P L + falta de engajamento
» plano de comunicagiéio detalhade wstancia & mud
* resisténcia @ mudanga
» criagdio de indicadores de desempenho falta d sinuid dg
« falta de continuidade
» realizagdo de pesquisas de satisfagéio

* treinamento

+ integrag@o com outros sistemas

MATRIZ 2

Fonte: Elaboragéo propria.

RESUMO N° 2:
MATRIZ SWOT - 2
Forcgas:

e Design Centrado no Usuario: A nova versdo do BT foi desenvolvida com
foco na experiéncia do usuario, priorizando funcionalidades essenciais e
expansao gradual baseada em feedback.

e Flexibilidade: A nova arquitetura permite que os tribunais utilizem os
modulos do PROGECOM de forma independente, adaptando-se as suas
necessidades.

e Potencial para Politicas Afirmativas: O BT pode ser utilizado para coletar
dados sobre raga, sexo e género, viabilizando politicas afirmativas e
promovendo a diversidade (com as devidas corregdes sobre a auséncia de
informagdes sobre PCDs).

Fraquezas:

e Dificuldade no Monitoramento: A falta de integracdo com as etapas finais
da selegao dificulta o monitoramento do impacto do BT nos processos de
alocagao.

e Resisténcia Cultural: A cultura organizacional, com falta de confianga no
sistema e preferéncia por métodos informais, € a principal barreira para o
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pleno funcionamento do BT.

Falta de Informagoes sobre PCDs: A auséncia de informagdes sobre PCDs
€ uma lacuna importante a ser corrigida no sistema.

Vies cultural dos Gestores: A utilizagdo das informagbdes para politicas
afirmativas depende da cultura individual de cada gestor, com necessidade de
fiscalizacao para evitar discriminagao.

Oportunidades:

Implementacao de Sistema de Registro: A criagdo de um sistema de
registro de buscas e preenchimentos permitiria analisar tendéncias e o
interesse dos gestores em determinadas habilidades, gerando relatérios
valiosos para a gestdo do TRT6.

Campanha Institucional Forte: Uma campanha institucional que incentive o
uso do BT e demonstre seu impacto real nos processos de selegcao pode ser
crucial para superar a resisténcia cultural.

Pressdo externa - Orgaos de Controle - planejamento estratégico
nacional: A pressao de 6rgaos de controle externos, como o CNJ e o CSJT,
pode impulsionar a mudanca cultural necessaria para o sucesso do BT.
Criacao de um Plano de Comunicagao: A elaboraimp¢ao de um plano de
comunicacgao detalhado pode informar os servidores sobre os beneficios do
BT e incentivar a sua utilizagao.

Criacdao de Indicadores de Desempenho: O desenvolvimento de
indicadores de desempenho pode avaliar a efetividade do BT, como o numero
de servidores que utilizam o sistema, o numero de vagas preenchidas através
do sistema e o nivel de satisfagao dos usuarios.

Realizagdo de Pesquisas de Satisfacdo: A realizacdo de pesquisas de
satisfagdo com os usuarios do sistema pode identificar suas necessidades e
expectativas.

Treinamento: O oferecimento de treinamentos aos gestores e servidores
pode garantir que utilizem o sistema de forma eficaz.

Integracdao com Outros Sistemas e ferramentas de gestado: A integracao
do Banco de Talentos com outros sistemas da organizagao, como o sistema
de gestdo de desempenho, pode otimizar os processos e gerar informagdes
mais precisas sobre os servidores.

Ameacas:

Falta de Engajamento: A mera existéncia do sistema ndo garante sua
utiizacdo, sendo fundamental o engajamento de todos os atores da
organizagao.

Resisténcia a Mudanca: A resisténcia a mudanga e a valorizacdo de
relacbes pessoais podem dificultar a adogdo de um sistema baseado em
meritocracia.

Falta de Continuidade: A falta de continuidade nos projetos, especialmente
com a mudanga de gestores, pode comprometer o projeto do Banco de
Talentos.

Conclusoes do resumo analitico n° 2:

O Banco de Talentos do TRT6 possui um grande potencial para aprimorar a

gestdo de pessoas, mas o sucesso da iniciativa depende da superagado de desafios
importantes. A resisténcia cultural, a falta de monitoramento e a necessidade de
aprimoramento do sistema s&o pontos que exigem atengao.

A implementacdo de um sistema de registro de buscas e preenchimentos,

aliado a uma campanha institucional de conscientizacdo, pode impulsionar o uso do
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BT e gerar dados valiosos para a gestdo de pessoas. A mudanca cultural &
apontada como um processo fundamental para o sucesso do BT, e a pressao de
orgaos externos pode acelerar essa transformagéo.

E fundamental que o TRT6 invista em acgdes para fortalecer o Banco de
Talentos, como a elaboragdo de um plano de comunicagao detalhado, a criagcéo de
indicadores de desempenho, a realizacdo de pesquisas de satisfacdo, o
oferecimento de treinamentos e a integracdo com outros sistemas. Somente assim
sera possivel garantir que o BT cumpra seu papel de ferramenta estratégica para a
gestdo de pessoas, promovendo a meritocracia, a transparéncia e o
desenvolvimento profissional dos servidores para entrega com eficiéncia.

Sintese da interpretacao do diagrama de setas n° 2:

A MATRIZ 2, apresenta as forgas referentes ao design centrado no usuario e
potencial para politicas afirmativas em interconexdo com os elementos de
oportunidades apontados. Ja a flexibilidade (forga) do sistema permite integragao
com outros sistemas/processos (oportunidades). De outro prisma, algumas
oportunidades recebem impacto interno e, ainda, podem mitigar ameagas. A
exemplo desta ultima condigdo, uma campanha institucional forte pode mitigar a
resisténcia a mudanca e a pressao externa (de 6rgaos de controle CSJT, por
exemplo) pode afastar o risco da falta de continuidade do projeto.

Neste cenario, também foram identificados elementos de fraquezas que
podem mitigar oportunidades, além de ter conexdo interna e até potencializar
ameacgas, como a questao cultural individual robustecer a falta de engajamento dos
servidores.

Representacédo da Matriz SWOT - 3

FRAQUEZAS

+ desafios culturais
« falta de continuidade

FORGAS

» implementacgdo inicial promissora

s foco na burocracia

« falta de integrag@o com outros
« potencial para melhorar gestéio de sistemas
pessoqs s falta de treinamento

« resisténcia @ mudanga
* centralizagéio de poder

* falta de clareza sobre os objetivos

OPORTUNIDADES

* retomar o projeto

AMEACAS

* resisténcia @ mudanga
* integrar com outros sistemas + falta de continuidade
» desenvolver cultura da meritocracia ¢ falta de recursos
» oferecer treinamento aos gestores

» criar plano de comunicacéo

MATRIZ 3

Fonte: Elaboragéo propria.

RESUMO N° 3:
MATRIZ SWOT -3
Forgas:
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o Implantacgao inicial promissora: O banco de talentos foi implantado
com o objetivo de otimizar os processos de selegao interna, utilizando critérios
objetivos e transparentes.

o Melhorar a gestdo de pessoas: O banco de talentos possui um
grande potencial para melhorar a gestao de pessoas, mas esta sendo subutilizado.
Fraquezas:

o Cultura organizacional tradicional: Desafios culturais marcados por
relacbes pessoais e hierarquias, dificulta a adogdo de um sistema mais
meritocratico.

o Falta de continuidade: A falta de apoio da administragéo e a mudanga
de gestbes interromperam o desenvolvimento e a utilizagdo plena do banco de
talentos.

. Sistema para mostrar - Foco na burocracia: No inicio, o sistema era
visto como mais uma exigéncia burocratica do planejamento estratégico nacional do
que como uma ferramenta para o desenvolvimento profissional dos servidores.

o Lentidao da integragcao com outros sistemas: O banco de talentos
ndo estd devidamente integrado com outros sistemas da organizagdo, como o
sistema de avaliacdo de desempenho e o sistema de gestao de processos.

o Falta de treinamento: Os gestores e servidores ndo possuem o
treinamento adequado para utilizar o banco de talentos de forma eficaz.

o Resisténcia a mudancga: A resisténcia a mudanga cultural € um
grande desafio para a implementagao do banco de talentos.

o Cultura de centralizagdao do processo seletivo: A centralizagdo do
poder do processo de busca de servidores na gestdo de pessoas impede a
autonomia dos gestores na utilizagdo do banco de talentos e concorre para o
desuso.

o Falta de clareza sobre os objetivos: Os objetivos do banco de
talentos nao estao claros para todos os envolvidos, o que dificulta sua utilizacao.

Oportunidades:

° Melhorias do sistema: E possivel retomar o projeto do banco de
talentos com um novo olhar e um maior investimento em recursos e treinamento.
o Integragdo com outros sistemas e ferramentas de gestao: A integragao

com outros sistemas pode otimizar os processos e gerar informagdes mais precisas
sobre os servidores.

o Desenvolver uma cultura de meritocracia: O banco de talentos pode
ser uma ferramenta importante para promover uma cultura de meritocracia e
desenvolvimento profissional.

° Treinamento aos gestores: A oferta de treinamentos especificos para
os gestores pode aumentar a utilizagao e a efetividade do banco de talentos.
o Criar um plano de comunicagao: Uma campanha de comunicacgao

eficaz pode ajudar a disseminar as informagdes sobre o banco de talentos e seus
beneficios.

Ameacgas:

o A resisténcia a mudancga: A resisténcia a mudancga cultural € um
grande desafio para a implementag¢ao do banco de talentos.

o A falta de continuidade: A falta de apoio da administracdo e a
mudanga de gestdes podem comprometer o projeto do banco de talentos.

o A falta de recursos: A falta de recursos, tanto financeiros quanto

humanos, pode dificultar a implementacéo e a divulgagédo do banco de talentos.
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Conclusao resumo analitico n° 3:

O Banco de Talentos possui um grande potencial para transformar a gestao
de pessoas na organizagdo, promovendo a meritocracia, o desenvolvimento
profissional e a transparéncia nos processos seletivos. No entanto, sua
implementacédo e utilizagdo efetiva dependem da superacédo de desafios
importantes, como a resisténcia a mudancga cultural, a falta de continuidade, a falta
de integragcdo com outros sistemas e a necessidade de treinamento adequado.

Para que o Banco de Talentos atinja seus objetivos, € fundamental que a
organizagdo invista em agdes estratégicas, como a redefinicdo dos objetivos do
sistema, o envolvimento dos gestores, a oferta de treinamento adequado, a
integracdo com outros sistemas, o desenvolvimento de um plano de comunicagao
eficaz e o monitoramento e avaliacdo dos resultados.

Somente assim sera possivel garantir que o Banco de Talentos seja uma
ferramenta util e eficaz para a gestdao de pessoas, contribuindo para a valorizagao
dos servidores, a melhoria da qualidade dos servigos prestados e o alcance dos
objetivos estratégicos da organizagéao.

Sintese da interpretagao do diagrama de setas n° 3:

Uma possivel interpretacdo desta visdo, apresentada na Matriz Swot, revela
que todos os elementos de forgas impactam na melhoria do sistema.

Alguns elementos de oportunidades podem ser mitigados por alguns
elementos de fraquezas, conforme MATRIZ 3.

Além disso, observa-se que alguns elementos de fraqueza, como a lentidao
da integracdo com outros sistemas, resisténcia a mudanca e falta de treinamento,
podem realizar uma retragao sobre a forga “melhora da gestao de pessoas”.

Ocorre, também, a percepcdo de que alguns elementos de fraquezas
alimentam outros, internamente, como o foco na burocracia ser fomento para a falta
de clareza dos objetivos do sistema e este fator impactar na residéncia a mudanca.

As ameacas, em sua maioria, sdo agravadas por fraquezas do sistema. E, em
particular, a ameaca de falta de continuidade do sistema pode estagnar as possiveis
melhorias do sistema (oportunidade), o que é negativamente reativo ao projeto.

Representacdo da Matriz SWOT - 4

FORGCAS

« apoio institucional
» divulgagdo junto aos gestores

FRAQUEZAS

e resisténcia cultural

* potencial do sistema

+ foco na capacitagdo

« valorizag@o do servidor « desafios de implementagéo - crencas
+ impessoalidade e eficiéncia

+ compartilhamento de informagdes

» flexibilidade

AMEACAS

* resisténcia & mudanga
* falta de apoio continuc
* falta de recursos

OPORTUNIDADES

* desenvolvimento profissional
* melhoria da gestdo de pessoas
* aumento do engajamento dos servidores

MATRIZ 4

Fonte: Elaboragéo propria.
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RESUMO N° 4:
MATRIZ SWOT - 4
Forcgas:

Apoio institucional: O tribunal tem demonstrado forte apoio ao
desenvolvimento do Banco de Talentos, investindo recursos e incentivando
sua utilizagao.

Divulgacdo junto aos gestores: Foi noticiado internamente sobre o novo
sistema para os servidores e gestores e de langamento a alta administragao.
Potencial do sistema: O Banco de Talentos tem o potencial de otimizar a
gestdo de pessoas, promovendo a transparéncia e a meritocracia nos
processos seletivos.

Foco na capacitagao: O sistema pode ser utilizado para identificar as
necessidades de capacitacdo dos servidores e direcionar os investimentos
em treinamento.

Valorizagcdo do servidor: O Banco de Talentos pode contribuir para a
valorizagao dos servidores, permitindo que eles sejam reconhecidos por suas
competéncias e habilidades, com incentivo ao desenvolvimento profissional e
a gestao de carreira.

Impessoalidade e eficiéncia: A ferramenta contribui para a promoc¢ao da
impessoalidade nos processos seletivos, reduzindo a influéncia de fatores
subjetivos e aumentando a eficiéncia.

Compartilhamento de poder: O Banco de Talentos promove a transparéncia
e o compartilhamento de informagcdes sobre os servidores, permitindo que os
gestores tomem decisdes mais informadas.

Flexibilidade: O uso do Banco de Talentos é opcional para os gestores,
permitindo que eles combinem a ferramenta com outros métodos de selegao.

Fraquezas:

Resisténcia a mudancga : A implementacado do Banco de Talentos exige uma
mudanca cultural significativa, com a necessidade de superar a resisténcia a
mudanca e valorizar a meritocracia.

Falta de crenga no sistema: revela um desafio de implementagéo pela
apatia e resisténcia a mudanga, sendo obstaculo a ser superado.

Oportunidades:

Desenvolvimento profissional: O Banco de Talentos pode ser utilizado para
auxiliar no desenvolvimento profissional dos servidores, oferecendo
oportunidades de crescimento e mobilidade.

Melhoria da gestao de pessoas: O sistema pode contribuir para a melhoria
da gestao de pessoas como um todo, otimizando os processos seletivos, a
identificagcao de talentos e o planejamento de capacitagdes.

Aumento do engajamento dos servidores: Ao promover a transparéncia e
a meritocracia, o Banco de Talentos pode aumentar o engajamento dos
servidores com a organizagao.

Ameacas:

Resisténcia a mudanga: A resisténcia a mudanga por parte de alguns
servidores e gestores pode dificultar a implementacgao e a utilizagédo plena do
Banco de Talentos.

Falta de continuidade: A falta de apoio continuo da administracédo e a
mudancga de gestbes podem comprometer o projeto do Banco de Talentos.
Falta de recursos: A falta de recursos, tanto financeiros quanto humanos,
pode dificultar a implementacéo e a divulgagao do Banco de Talentos.
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Conclusao do resumo analitico n° 4:

O Banco de Talentos do TRT-6 representa um avancgo significativo na gestao
de pessoas, com potencial para transformar a forma como o tribunal seleciona,
desenvolve e valoriza seus servidores. A ferramenta oferece diversos beneficios,
como a promog¢do da meritocracia, a transparéncia nos processos seletivos, a
identificacao de talentos e o planejamento de capacitagdes.

No entanto, a implementagdo do Banco de Talentos enfrenta desafios
importantes, como a resisténcia a mudancga cultural e a necessidade de garantir a
crenga no sistema por parte dos servidores e gestores. Para superar esses desafios,
€ fundamental que o tribunal continue investindo em comunicagéo, treinamento e
lideranga, demonstrando o compromisso com o projeto e incentivando a participacéo
de todos os envolvidos.

E importante que o tribunal continue monitorando o sistema, buscando
feedback dos usuarios e promovendo melhorias continuas para que o Banco de
Talentos atenda cada vez melhor as necessidades da organizacdo e de seus
colaboradores. Com o apoio institucional, a superacao da resisténcia a mudancga e o
investimento em agdes estratégicas, o Banco de Talentos tem o potencial de
transformar a gestao de pessoas no TRT-6, promovendo um ambiente de trabalho
mais justo, transparente, eficiente e focado no desenvolvimento profissional dos
servidores.

Sintese da interpretagao do diagrama de setas n° 4:

Neste diagrama de setas, a percepc¢ao do entrevistado é no sentido de que os
elementos de forga elencados contribuem diretamente para as oportunidades sobre
o sucesso do banco de talentos. A percepcao quanto as fraquezas (resisténcia
cultural e falta de crenga no sistema) robustece as ameacgas (resisténcia a mudanga
e falta de continuidade). Observou-se que a ameaca de “falta de recursos” mostra-se
como risco importante que potencializa todas as fraquezas.

Representacédo da Matriz SWOT - 5

FRAQUEZAS

* resisténcia & mudanga

FORCAS

+ potencial do sistema e cultura organizacional

« falta de crenga no sistema

OPORTUNIDADES

» melhoria da gestéo de pessoas

* promogdo da cultura de gestdo por
competéncias

* comparagdo com outros Tribunais

* andlise de impacto na satisfagéo dos
servidores

AMEACAS

* resisténcia @ mudanga
» falta de apoio continue
= falta de recursos

+ avaliag@o de retorno sobre o investimento

MATRIZ 5

Fonte: Elaboragao propria.

RESUMO N° 5:
MATRIZ SWOT -5
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Forgas:

Potencial do sistema: O Banco de Talentos é visto como uma ferramenta poderosa
para otimizar a gestdo de pessoas, promovendo a transparéncia e a meritocracia
nos processos seletivos

Fraquezas:

e Resisténcia a mudanca: desafio cultural.

e cultura organizacional tradicional: a cultura organizacional, baseada em
relacbes pessoais e indicagdes, podem dificultar a adogdo de um sistema
mais objetivo e meritocratico.

o Falta de crenga no sistema: A falta de crenga no sistema por parte de
alguns servidores e gestores pode comprometer a sua utilizagdo e
efetividade.

Oportunidades:

e Melhoria da gestao de pessoas: O Banco de Talentos pode contribuir para a
melhoria da gestdo de pessoas como um todo, otimizando os processos
seletivos, a identificagcao de talentos e o planejamento de capacitacées.

e Promocao da cultura de gestdao por competéncias: O sistema pode ser
utilizado para promover a cultura de gestao por competéncias, valorizando o
desenvolvimento profissional e as habilidades dos servidores.

e Compartilhar experiéncias: O compartiihamento de experiéncia com outros
tribunais pode trazer insights valiosos e identificar as melhores praticas para a
utilizacdo do Banco de Talentos.

e Pesquisa de satisfagdo dos servidores: A analise do impacto do Banco de
Talentos na satisfagao dos servidores pode fornecer informagdes importantes
sobre a sua efetividade e areas de melhoria.

e Avaliagao de impacto do sistema - eficiéncia: A avaliagao do retorno sobre
o investimento pode demonstrar os beneficios tangiveis e intangiveis do
Banco de Talentos para a organizagao.

Ameacas:

e Resisténcia a mudanga: A resisténcia a mudanga por parte de alguns
servidores e gestores pode dificultar a implementacao e a utilizagéo plena do
Banco de Talentos.

o Falta de continuidade: A falta de apoio continuo da administracdo e a
mudancga de gestdes podem comprometer o projeto do Banco de Talentos.

o Falta de recursos: A falta de recursos, tanto financeiros quanto humanos,
pode dificultar a implementacéo e a divulgagao do Banco de Talentos.

Conclusao do resumo analitico n° 5:

A implementagdo do Banco de Talentos € um processo complexo que exige
um esforgo conjunto de todos os envolvidos. com investimento em comunicagéo,
treinamento e monitoramento, é possivel garantir que o Banco de Talentos seja uma
ferramenta eficaz para a gestao de pessoas na organizagéao.

E fundamental que o tribunal esteja atento aos desafios culturais e a
necessidade de promover a crenga no sistema por parte dos servidores e gestores.
A comparacao com outros tribunais, a analise do impacto na satisfacdo dos
servidores e a avaliagdo do retorno sobre o investimento podem fornecer
informacdes valiosas para aprimorar o sistema e garantir a sua efetividade.

Com o apoio institucional, a superacdo da resisténcia a mudanca e o
investimento em agdes estratégicas, o Banco de Talentos tem o potencial de
transformar a gestado de pessoas no Tribunal do Trabalho, promovendo um ambiente
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de trabalho mais justo, transparente, eficiente e focado no desenvolvimento
profissional dos servidores.
Sintese da interpretagao do diagrama de setas n° 5:

Este prisma revela que a forca “ potencial do sistema” se agrega
positivamente a melhoria da gestdo de pessoas e promog¢ao da cultura de gestao
por competéncias. E, quanto as demais oportunidades elencadas, observa-se uma
interseccdo com a melhoria da gestdo de pessoas e a cultura da gestdo por
competéncias. Por outro lado, todas as fraquezas identificadas apoiam-se nas
ameagas de resisténcia a mudancga e falta de continuidade. E, em caminho inverso,
a ameaga “falta de recurso” agrega valor as fraquezas apontadas.

Representacao da Matriz SWOT - 6

FRAQUEZAS

s falta de adesdo por subutilizagdo
* lentid@o da integrag@o com outros

FORCAS

= evolug@o do sistema sistemas

* engajamento da gestdo para iniciar s falta da cultura de gestdo por
competéncias

s falta de obrigatoriedade

OPORTUNIDADES AMEACAS
» disseminar a cultura da gestdio por P
* resisténcia @ mudanga

competéncias ,
+ falta de apoio continuo

» integrar o banco de talentos com outros falta d
» falta de recursos

sistemas
= criar um plano de comunicagéo

» oferecer treinamento aos gestores

MATRIZ 6

Fonte: Elaboragéo propria.

RESUMO N° 6:
MATRIZ SWOT - 6
Forcgas:

e Evolugcao do sistema: O banco de talentos passou por um processo de
modernizagdo e atualizagdo, com uma interface mais intuitiva e
funcionalidades mais eficazes.

e Apoio institucional no desenvolvimento do sistema: A administragdo do
TRT-6 demonstra interesse e apoio ao projeto, investindo em recursos e
incentivando a sua utilizagao.

Fraquezas:

e Falta de adesao por subutilizagao: Embora o sistema tenha sido
modernizado, a adesao dos servidores ainda é baixa.

e lentidao da integragdo com outros sistemas: O banco de talentos ndo esta
totalmente integrado com outros sistemas da organizagéo, como o sistema de
avaliagcao de desempenho.
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o Cultura organizacional tradicional: A cultura organizacional ainda nao esta
totalmente alinhada com a gestdo por competéncias.

e Nao obrigatoriedade: A auséncia de uma norma que obrigue a utilizagdo do
banco de talentos nos processos seletivos limita seu impacto.
Oportunidades:

e Promocio da cultura de gestdo por competéncias: E preciso investir em
acdes de comunicagao e treinamento para disseminar a cultura de gestao por
competéncias na organizagao.

e Integragdo com outros sistemas e ferramentas de gestao: A integragéo
com outros sistemas pode otimizar os processos e gerar informagdes mais
precisas sobre os servidores.

e Criar um plano de comunicagao: Uma campanha de comunicagao eficaz
pode ajudar a disseminar as informagdes sobre o banco de talentos e seus
beneficios.

e Treinamento aos gestores: A oferta de treinamentos especificos para os
gestores pode aumentar a utilizacéo e a efetividade do banco de talentos.
Ameacgas:

e Resisténcia a mudanga: A resisténcia a mudanga por parte de alguns
servidores e gestores pode dificultar a implementacao e a utilizagao plena do
Banco de Talentos.

e Falta de continuidade: A falta de apoio continuo da administracédo e a
mudanca de gestbes podem comprometer o projeto do Banco de Talentos.

o Falta de recursos: A falta de recursos, tanto financeiros quanto humanos,
pode dificultar a implementacéo e a divulgagao do Banco de Talentos.

Conclusao:

O Banco de Talentos do TRT-6 representa um avancgo significativo na gestao
de pessoas, com potencial para transformar a forma como o tribunal seleciona,
desenvolve e valoriza seus servidores. A ferramenta oferece diversos beneficios,
como a promogao da meritocracia, a transparéncia nos processos seletivos, a
identificacao de talentos e o planejamento de capacitagdes.

No entanto, a implementacdo do Banco de Talentos enfrenta desafios
importantes, como a baixa ades&o dos servidores, a falta de integragdo com outros
sistemas, a necessidade de alinhar a cultura organizacional a gestdo por
competéncias e a auséncia de obrigatoriedade de uso nos processos seletivos.

Para superar esses desafios, € fundamental que o tribunal invista em agbes
estratégicas, como a criagdo de uma norma que obrigue a utilizagdo do banco de
talentos nos processos seletivos, a integragdo com outros sistemas, a oferta de
treinamento aos gestores, a promogao de uma cultura de meritocracia e o
monitoramento e avaliacdo dos resultados.

Com o apoio institucional, a superacdo da resisténcia a mudanca e o
investimento em agdes estratégicas, o Banco de Talentos tem o potencial de
transformar a gestdo de pessoas do Tribunal, promovendo um ambiente de trabalho
mais justo, transparente, eficiente e focado no desenvolvimento profissional dos
servidores.

Sintese da interpretagao do diagrama de setas n° 6:

Nessa visdo, todas as forgas elencadas no resumo da matriz Swot agregam-
se a oportunidade da melhoria da gestdo de pessoas. E, as demais oportunidades,
somam-se entre si pelo reforco da melhoria da gestdo de pessoas. No que diz
respeito as fraquezas, percebe-se 0 engajamento as ameagas de resisténcia a
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mudanga e falta de continuidade. De forma reflexa, a ameacga “falta de recursos”
revela-se como risco corroborando todas as fraquezas.

Representacao da Matriz SWOT -7

FRAQUEZAS

» falta de efetividade
¢ faculdade no uso do sistema

FORCAS

« potencial do sistema

s lentid&o na integragdo com outros
sistemas

« resisténcia @ mudanga

s falta de clareza sobre objetivos

« falta de visdo estratégica

* sazonalidade do apoio institucional

OPORTUNIDADES
AMEACAS

* resisténcia & mudanca

» melhoria da gestéio de pessoas

* promoglio da cultura de gestdo por
competéncias + falta de apoio continuo

* integragdo com outros sistemas « falta de recursos

» desenvolvimento de um plano de
comunicac@o

« oferecimento de treinamento

MATRIZ 7

Fonte: Elaboragao propria.

RESUMO N° 7 :
MATRIZ SWOT -7
Forcgas:

e Potencial do sistema: O Banco de Talentos é visto como uma ferramenta
poderosa para otimizar a gestdo de pessoas, promovendo a transparéncia e a
meritocracia nos processos seletivos.

Fraquezas:

e Falta de efetividade: O banco de talentos ndo esta sendo utilizado de forma
eficaz para alcangar seus objetivos iniciais, como a selec¢ao interna baseada
em competéncias.

e Nao obrigatoriedade: A decisdo de utilizar ou ndo o banco de talentos
permanece nas maos dos gestores, o0 que pode levar a uma utilizagao
inconsistente e subjetiva.

e Lentidao na integragdo com outros processos: O banco de talentos néo
esta integrado com outros processos da organizagdo, como a avaliacdo de
desempenho e o desenvolvimento profissional.

e Resisténcia a mudancga: A cultura organizacional e a resisténcia a mudancga
sdo barreiras significativas para a implementacédo bem-sucedida do banco de
talentos.

e Falta de clareza sobre os objetivos: Os objetivos do banco de talentos néo
estao claros para todos os envolvidos, o que dificulta sua utilizagao.

e Falta de visao estratégica: A falta de uma visao estratégica para o banco de
talentos compromete o seu desenvolvimento e utilizago.

e Falta de continuidade: O tradicionalismo forte na instituicdo pode dificultar a
implementacdo de novas ferramentas e a mudanga cultural necessaria,
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refletindo a sazonalidade do apoio institucional.
Oportunidades:

e Melhoria da gestao de pessoas: O Banco de Talentos pode contribuir para a
melhoria da gestdo de pessoas como um todo, otimizando os processos
seletivos, a identificacao de talentos e o planejamento de capacitacées.

e Promocgdo da cultura de gestdao por competéncias: O sistema pode ser
utilizado para promover a cultura de gestdo por competéncias, valorizando o
desenvolvimento profissional e as habilidades dos servidores.

e Integragcdo com outros sistemas e ferramentas de gestao : A integracéo
com outros sistemas da organizagdo pode otimizar os processos e gerar
informagdes mais precisas sobre os servidores.

e Criar um plano de comunicagado: Um plano de comunicagao eficaz pode
ajudar a disseminar as informagbdes sobre o banco de talentos e seus
beneficios, incentivando a sua utilizagao.

e Treinamento aos gestores: A oferta de treinamentos aos gestores e
servidores pode garantir que o sistema seja utilizado de forma eficaz.

Ameacas:

e Resisténcia a mudancga: A resisténcia a mudanga por parte de alguns
servidores e gestores pode dificultar a implementagéo e a utilizagéo plena do
Banco de Talentos.

e Falta de continuidade: A falta de apoio continuo da administragdo e a
mudanca de gestdes podem comprometer o projeto do Banco de Talentos.

e Falta de recursos: A falta de recursos, tanto financeiros quanto humanos,
pode dificultar a implementacao e a divulgagao do Banco de Talentos.
Conclusao do resumo analitico n° 7:

O Banco de Talentos do TRT-6 possui um grande potencial para aprimorar a
gestdo de pessoas, mas o sucesso da iniciativa depende da superagédo de desafios
importantes. A falta de efetividade, a centralizagdo do poder, a falta de integracao
com outros processos, a resisténcia a mudancga, a falta de clareza sobre os
objetivos, a falta de visao estratégica e a falta de apoio institucional sdo pontos que
exigem atencao.

Para que o Banco de Talentos atinja seus objetivos, é fundamental que a
organizagao invista em agdes estratégicas, como a redefinicdo dos objetivos do
sistema, o envolvimento dos gestores, a oferta de treinamento adequado, a
integragdo com outros sistemas, o desenvolvimento de um plano de comunicagao
eficaz e o monitoramento e avaliagdo dos resultados.

Além disso, é crucial que a organizagdo promova uma mudanga cultural que
valorize a meritocracia, a gestdo por competéncias e a utilizacdo do Banco de
Talentos como uma ferramenta estratégica para a gestao de pessoas.

Com o apoio institucional, a superacdo da resisténcia a mudanca e o
investimento em agdes estratégicas, o Banco de Talentos tem o potencial de
transformar a gestdo de pessoas no TRT-6, promovendo um ambiente de trabalho
mais justo, transparente, eficiente e focado no desenvolvimento profissional dos
servidores.

Sintese da interpretagao do diagrama de setas n° 7:

Este prisma revela que a forca “ potencial do sistema” se agrega
positivamente a melhoria da gestdo de pessoas e promogao da cultura de gestao
por competéncias. E, quanto as demais oportunidades elencadas, observa-se uma
interseccdo com a melhoria da gestdo de pessoas e a cultura da gestdo por
competéncias. Por outro lado, todas as fraquezas identificadas apoiam-se nas
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ameagcas de resisténcia a mudanga e falta de continuidade. E, em caminho inverso,
a ameaga “falta de recurso” agrega valor as fraquezas apontadas.

Representacao da Matriz SWOT - 8

FORCAS

» potencial do sistema
» flexibilidade do sistema
» impacto na cultura organizacional

OPORTUNIDADES

» melhoria da gestédo de pessoas

» promogdo da cultura de gestdo por
competéncias

» criar um planc de comunicagdo

» treinamento dos gestores

FRAQUEIZIAS

+» desafios culturais

AMEACAS

* resisténcia @ mudanga
» falta de continuidade
» falta de recursos

MATRIZ 8

Fonte: Elaboragao propria.

RESUMO N° 8:
MATRIZ SWOT - 8
Forcgas:

Potencial do sistema: O Banco de Talentos é visto como uma ferramenta
poderosa para otimizar a gestdo de pessoas, promovendo a transparéncia e a
meritocracia nos processos seletivos.

Flexibilidade: O sistema deve ser flexivel e adaptavel as necessidades dos
diferentes usuarios, permitindo que os gestores encontrem o equilibrio entre a
objetividade dos dados e a subjetividade da avaliagao.

Impacto na cultura organizacional: A implementagcédo do Banco de Talentos
pode promover uma mudanca cultural significativa, valorizando a meritocracia,
a transparéncia e a eficiéncia nos processos seletivos.

Fraquezas:

Desafios culturais: A mudanga para um sistema de gestao por competéncias
envolve superar resisténcias culturais e a preferéncia por métodos tradicionais
de selecéo.

Oportunidades:

Melhoria da gestao de pessoas: O Banco de Talentos pode contribuir para a
melhoria da gestdo de pessoas como um todo, otimizando os processos
seletivos, a identificagcdo de talentos e o planejamento de capacitagdes.
Promocgao da cultura de gestdo por competéncias: O sistema pode ser
utilizado para promover a cultura de gestao por competéncias, valorizando o
desenvolvimento profissional e as habilidades dos servidores.

Criacao de um plano de comunicagao: A realizacdo de campanhas de



123

comunicagao eficazes promovem o conhecimento sobre os objetivos do

banco de talentos, seus beneficios, incentivando a sua utilizacao.

e Treinamento aos gestores: A oferta de treinamentos aos gestores e
servidores pode garantir que o sistema seja utilizado de forma eficaz, com
adesao e o uso adequado do Banco de Talentos.

Ameacas:

e Resisténcia a mudanca: A resisténcia a mudanga por parte de alguns
servidores e gestores pode dificultar a implementacao e a utilizagao plena do
Banco de Talentos.

e Falta de continuidade: A falta de apoio continuo da administracdo e a
mudancga de gestbes podem comprometer o projeto do Banco de Talentos.

e Falta de recursos: A falta de recursos, tanto financeiros quanto humanos,
pode dificultar a implementacéo e a divulgagao do Banco de Talentos.

Conclusao do resumo analitico n° 8:

O Banco de Talentos do TRT-6 possui um grande potencial para aprimorar a
gestdo de pessoas, mas o sucesso da iniciativa depende da superacao de desafios
importantes, como a resisténcia cultural e a necessidade de garantir a adesao e o
uso adequado do sistema por parte dos servidores e gestores.

Para que o Banco de Talentos atinja seus objetivos, é fundamental que a
organizagao invista em acdes estratégicas, como a realizagdo de campanhas de
comunicacao eficazes, o oferecimento de treinamento adequado para todos os
envolvidos, a promog¢ao de uma cultura de gestdo por competéncias e o
monitoramento e avaliacdo dos resultados.

Além disso, é crucial que a lideranga do Tribunal desempenhe um papel ativo
na implementacdo do Banco de Talentos, demonstrando o compromisso com o
projeto e incentivando a sua utilizagao por todos os servidores e gestores.

Com o apoio institucional, a superacdo da resisténcia a mudanca e o
investimento em acgdes estratégicas, o Banco de Talentos tem o potencial de
transformar a gestdo de pessoas no Judiciario Trabalhista, promovendo um
ambiente de trabalho mais justo, transparente, eficiente e focado no
desenvolvimento profissional dos servidores.

Sintese da interpretagao do diagrama de setas n° 8:

Este resumo analitico de entrevista demonstrou que as for¢gas impactam
algumas oportunidades, como o potencial do sistema e a flexibilidade, indo em favor
da melhoria da gestdo de pessoas. Em relacdo ao impacto sobre a cultura
organizacional do sistema, vé-se direcionado a promog¢ao da cultura de gestao por
competéncias. Quanto a fraquela, sintetizada nos desafios culturais percebe-se
agregando-se as ameacas ‘resisténcia a mudancga” e “falta de continuidade”. A
ameaca sintetizada na falta de recursos alimenta a fraqueza, “desafios culturais”.
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Representacéo da Matriz SWOT - 9

FRAQUEZAS

s cultura organizacional

FORCAS

+ potencial do sistema de transformagéo

« resisténcia @ mudanca

« falta de clareza dos objetivos e
« melhoria da gestéo de pessoas funcionamento

« centralizagéo da ferramenta na

gestdio de pessoas

OPORTUNIDADES AMEACAS

« transparéncia e meritocracia
P * falta de apoio da lideranga

* desenvolvimento profissional falta d
+ falta de recursos

* engajomento dos servidores ) )
) - i * necessidade de ajustes

* integrac@io com outros sistemas

+ desenvolvimento da cultura da

meritocracia

MATRIZ ¢

Fonte: Elaboragao propria.

RESUMO N° 9:
MATRIZ SWOT -9
Forgas:

e Potencial do sistema: O Banco de Talentos é visto como uma ferramenta
com potencial para transformar a gestdo de pessoas, promovendo a
transparéncia, a meritocracia e o desenvolvimento profissional.

e Melhoria da gestdao de pessoas: O sistema pode auxiliar na tomada de
decisdes mais estratégicas e na otimizagao dos recursos humanos.

Fraquezas:

e Cultura organizacional tradicional: A cultura organizacional existente, com
foco em relacbes pessoais e hierarquia, dificulta a adogdo de um sistema
mais meritocratico e transparente.

e Resisténcia a mudancga: A resisténcia a mudancga é natural e pode dificultar
a adesao dos servidores ao novo sistema.

e Falta de clareza sobre os objetivos: Muitos servidores ainda ndo entendem
completamente como o banco de talentos funciona e quais sdo seus
beneficios.

e Cultura de centralizagcao do processo seletivo: A opgao por centralizagcio
do poder seletivo na gestdo de pessoas pode limitar a autonomia dos
gestores e dificultar a disseminagao da ferramenta.

Oportunidades:

e Transparéncia e meritocracia: O banco de talentos tem o potencial de
promover a transparéncia nos processos seletivos e a valorizacdo das
competéncias.

e Desenvolvimento profissional: A ferramenta pode ser utilizada para
identificar as necessidades de desenvolvimento dos servidores e oferecer
oportunidades de crescimento.

e Engajamento dos servidores: Ao permitir que os servidores tenham mais
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controle sobre sua carreira, o banco de talentos pode aumentar o

engajamento e a satisfagéo no trabalho.

e Integragcdao com outros sistemas e ferramentas de gestao: O banco de
talentos deve ser integrado a outros processos da organizagdo, como a
avaliacdo de desempenho e o planejamento estratégico.

e Desenvolver a cultura de meritocracia: E preciso criar uma cultura
organizacional que valorize a meritocracia e o desenvolvimento profissional.

Ameacas:

e Falta de apoio da lideranga: A falta de engajamento e apoio da lideranga
pode comprometer o sucesso da implementagao do banco de talentos.

e Falta de recursos: A falta de investimento em recursos, como campanhas de
divulgacao e treinamento, pode dificultar a adeséo dos servidores ao sistema.

e Estagnacao nas melhorias do sistema: O banco de talentos é uma
ferramenta dinamica e precisa ser constantemente ajustada para atender as
necessidades da organizagao.

Conclusées do resumo analitico n° 9:

O Banco de Talentos do TRT-6 possui um grande potencial para aprimorar a
gestdo de pessoas, mas o sucesso da iniciativa depende da superacao de desafios
importantes, como a resisténcia cultural, a falta de clareza sobre o funcionamento do
sistema e a necessidade de garantir o apoio da lideranga e o investimento em
recursos.

Para que o Banco de Talentos atinja seus objetivos, € fundamental que a
organizacgao invista em agdes estratégicas, como a realizacdo de campanhas de
divulgacao e treinamento, a integragdo com outros processos da organizagado e o
desenvolvimento de uma cultura organizacional que valorize a meritocracia e o
desenvolvimento profissional.

Com o apoio da lideranga, a superacao da resisténcia a mudanca e o
investimento em acgdes estratégicas, o Banco de Talentos tem o potencial de
transformar a gestdo de pessoas no TRT-6, promovendo um ambiente de trabalho
mais justo, transparente, eficiente e focado no desenvolvimento profissional dos
servidores.

Sintese da interpretagao do diagrama de setas n° 9:

A interpretagdo simplificada do diagrama de setas desta matriz Swot revela
que a forgca “Potencial do sistema” projeta as oportunidades de “transparéncia e
meritocracia” e “desenvolvimento profissional’. Também se percebeu que outro
elemento de forca “melhoria da gestdo de pessoas” atrai a oportunidade de
integracdo com outros sistemas. Ocorre, ainda, a expectativa da oportunidades de
engajamento de servidores retroalimentando o desenvolvimento profissional.
Percebeu-se dessa analise que o desenvolvimento da cultura da meritocracia, como
oportunidade gerada pelo sistema, minimizando a fraqueza de uma cultura
organizacional tradicional. Ao analisar o elemento “fraquezas” na moldura da
entrevista, percebeu-se a interconexao e incremento as ameacgas de “falta de apoio
da lideranga” e “falta de recursos”. Outro ponto de destaque ao extrair a ameaca
“necessidade de melhorias” que pode gerar riscos, ou seja, mitigar a oportunidade
de realizar integragdo com outros sistemas.
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Representagéo da Matriz SWOT - 10

FORCAS FRAQUEZAS

+ conhecimento técnico do GNN - Grupo « falta de dados histéricos

de Negécios Nacional + falta de indicador de desempenho
+ envolviimento inicial da administragdo + lentiddo da integragio com outros
* potencial do sistema sistemas

+ melhoria da gestdo de pessoas * resisténcia & mudanga

AMEACAS

« dificuldade de avaliagdo da
politica puablica

OPORTUNIDADES

« promogio da cultura de gestdo por

competéncias N
_ P * resisténcia @ mudanga
« integrar o banco de talentos a outros falta d tinuidad
+ falta de continuidade
sistermnas
i . N + falta de recursos
« criar um plano de comunicagdo

» treinamento aos gestores

MATRIZ 10

Fonte: Elaboragéo propria.

RESUMO N° 10:
MATRIZ SWOT - 10
Forcgas:

e Conhecimento técnico do GNN: O profundo conhecimento técnico do
sistema e dos processos envolvidos na sua implantagéo.

e Apoio institucional no desenvolvimento do sistema : O forte apoio da alta
administragdo do TRT-6 ao projeto facilita a sua implantagao.

e Potencial do sistema: O banco de talentos € visto como uma ferramenta
poderosa para otimizar a gestdo de pessoas e promover a transparéncia nos
processos seletivos.

e Melhoria da gestdo de pessoas: O sistema pode auxiliar na tomada de
decisdes mais estratégicas e na otimizagao dos recursos humanos.

Fraquezas:

o Falta de dados historicos: A falta de dados historicos sobre a utilizagdo do
sistema dificulta a avaliagdo do seu impacto.

o Falta de Indicadores de Desempenho: O desenvolvimento de indicadores
de desempenho pode avaliar a efetividade do BT .

e Lentidao da integragdo com outros sistemas: O banco de talentos ainda
ndo esta totalmente integrado com outros sistemas da organizagéo, como o
sistema de avaliacdo de desempenho.

e Resisténcia a mudancga: A resisténcia a mudancga cultural € um desafio a ser
superado.

Oportunidades:

e Promocio da cultura de gestdo por competéncias: E preciso investir em
agoes de comunicagao e treinamento para disseminar a cultura de gestao por
competéncias na organizagao.

e Integragdo com outros sistemas e ferramentas de gestao : A integracéo
com outros sistemas pode otimizar os processos e gerar informagdes mais
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precisas sobre os servidores.

e Criar um plano de comunicagao: Uma campanha de comunicagao eficaz
pode ajudar a disseminar as informagdes sobre o banco de talentos e seus
beneficios.

o Oferecer treinamento aos gestores: A oferta de treinamentos especificos
para os gestores pode aumentar a utilizacdo e a efetividade do banco de
talentos.

Ameacas:

e Falta de continuidade: A falta de apoio continuo da administracdo e a
mudanca de gestdes podem comprometer o projeto do Banco de Talentos.

o Falta de recursos: A falta de recursos, tanto financeiros quanto humanos,
pode dificultar a implementacéao e a divulgagao do Banco de Talentos.

e Resisténcia a mudanga: A resisténcia a mudanga por parte de alguns
servidores e gestores pode dificultar a implementacao e a utilizagao plena do
Banco de Talentos.

o Dificuldade de avaliagdo da politica publica: A auséncia de indicadores
adequados pode dificultar a mensuracado do sucesso do Banco de Talentos e
a identificacdo de areas de aprimoramento.

Conclusées do resumo analitico n° 10:

O Banco de Talentos do TRT-6 possui um grande potencial para aprimorar a
gestdo de pessoas, mas 0 sucesso da iniciativa depende da superagédo de desafios
importantes, como a falta de dados histéricos, a falta de integracdo com outros
sistemas e a resisténcia a mudanca.

Para que o Banco de Talentos atinja seus objetivos, € fundamental que a
organizacgéao invista em agdes estratégicas, como o monitoramento da utilizagdo do
sistema, a integragdo com outros sistemas, a oferta de treinamento aos gestores e a
criacdo de uma cultura de meritocracia.

Com o apoio da gestdo, o conhecimento técnico de Gustavo, a superagao da
resisténcia a mudancga e o investimento em agdes estratégicas, o Banco de Talentos
tem o potencial de transformar a gestdo de pessoas no TRT-6, promovendo um
ambiente de trabalho mais justo, transparente, eficiente e focado no
desenvolvimento profissional dos servidores.

Sintese da interpretacao do diagrama de setas n° 10:

Nesta visdo, as forcas elencadas para o sistema recebem impacto das
oportunidades e ainda, sdo potencializadas internamente. Ja as fraquezas em
destaque agregam valor as ameacas sobre o sistema do Banco de Talentos, como a
resisténcia a mudanca que se conecta a falta de continuidade, a lentiddo de
integragdo com outros sistemas que engaja a resisténcia a mudanga, e ndo menos
importante, a falta de indicador de desempenho e de dados histéricos que dificultam
a avaliacdo da politica publica. Quanto a ameaca “falta de recursos” é uma
agravante forte porque potencializa todas as fraquezas.
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Representacado da Matriz SWOT - 11

FORGAS

+ histdrico e contexto - linha temporal

FRAQUEZAS

+ flexibilidade e personalizagéo + desafios técnicos

» potencial do sistema

AMEACAS

* resisténcia @ mudanga
OPORTUNIDADES + necessidade de treinamento
* impacto na cultura organizacional + complexidade inicial do

+ melhoria da gestéio de pessoas sistemna

MATRIZ 11

Fonte: Elaboragao propria.

RESUMO N° 11:
MATRIZ SWOT - 11
Forcgas:

e Histoérico e contexto: A implementagdo do Banco de Talentos dentro do
PROGECOM, um sistema mais amplo de gestdo por competéncias,
demonstra um esfor¢go para unificar as diversas metodologias existentes e
criar um sistema nacional.

¢ Flexibilidade: O sistema oferece flexibilidade para adaptar as matrizes de
competéncia as necessidades especificas de cada tribunal, ao mesmo tempo
em que possui uma estrutura robusta e segura.

e Potencial do sistema: O Banco de Talentos tem o potencial de otimizar
processos seletivos, identificar talentos e promover o desenvolvimento
profissional dos servidores.

Fraquezas:

e Desafios técnicos: O PROGECOM, composto de sistemas conexos, € um
programa descrito como complexo que requer uma curva de aprendizado
significativa. A necessidade de capacitacdo dos usuarios € enfatizada.

Oportunidades:

e Impacto na cultura organizacional: A expectativa € que o Banco de
Talentos promova uma mudanga cultural, incentivando a meritocracia, a
transparéncia e a valorizagao das competéncias dos servidores.

e Melhoria da gestao de pessoas: O Banco de Talentos pode contribuir para a
melhoria da gestdo de pessoas como um todo, otimizando 0s processos
seletivos, a identificacdo de talentos e o planejamento de capacitagdes.

Ameacas:

e A resisténcia a mudancga: desafio para adogdo ao sistema do banco de
talentos, acomodacao e poder;

o falta de treinamento: apontado como desafio de implementagao do sistema.
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e Complexidade inicial do sistema: A complexidade do sistema pode dificultar

a adesao dos usuarios e comprometer a sua utilizacao eficaz.

Conclusao do resumo analitico n° 11:

O Banco de Talentos do TRT-6 possui um grande potencial para aprimorar a
gestdo de pessoas, mas 0 sucesso da iniciativa depende da superacao de desafios
importantes, como a resisténcia a mudanca e a necessidade de capacitagcao dos
usuarios.

Para que o Banco de Talentos atinja seus objetivos, € fundamental que a
organizagdo invista em agdes estratégicas, como a realizacdo de campanhas de
comunicagao eficazes, o oferecimento de treinamento continuo e adaptado as
necessidades dos usuarios, 0 monitoramento da utilizagdo do sistema e a avaliagao
do seu impacto na gestao de pessoas e na cultura organizacional.

Com o apoio da alta administragdo, a superacao da resisténcia a mudanca e
o investimento em agdes estratégicas, o Banco de Talentos tem o potencial de
transformar a gestdo de pessoas no TRT-6, promovendo um ambiente de trabalho
mais justo, transparente, eficiente e focado no desenvolvimento profissional dos
servidores.

Sintese da interpretagao do diagrama de setas n° 11:

Neste cenario, o quadro do diagrama de setas demonstra a relagao direta das
forcas sobre oportunidades e uma interseccéo entre oportunidades. Como exemplo,
o histérico e contexto que ocorreu a criacdo e reformulacdo do banco de talentos
representando uma forgca de impacto na cultura organizacional. E, quanto a
flexibilidade e personalizagdo do sistema além do seu potencial em retroalimentagéo
com a oportunidade de melhoria de gestao de pessoas.

No que toca as fraquezas, sintetizada em desafios técnicos, agrava as
ameacas de complexidade inicial do sistema e resisténcia a mudancga. Nesse ponto,
a percepgao deu-se numa linha histérica, desde a origem do Banco de Talentos, em
que foi necessario um contexto mais robusto, para chegar a reformulagao, para uma
base mais simplificada. Nesse caminho, a lentiddo mostrou-se sob o empuxo
passivo da liderancga, uma resisténcia a mudanca.

Também se percebe que, dentro das ameacas apontadas, existe uma
retroalimentagdo, imprimindo risco a implantacdo do sistema e do seu estagio
posterior de implementacao e execugao.
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FRAQUEZAS

« falta de continuidade

FORCAS

P » resisténcia @ mudanga
* concepgiio inovadora

R - + barreira cultural
» potencial de sistema

. » complexidade inicial dos sistemas
* transparéncia

PROGECOM
» falta de campanha de divulgagao

AMEACAS

*» desuso do sistema

OPORTUNIDADES

+ plano estratégico R
P regie * resisténcia @ mudanga
» novas funcionalidades

* integracdo com outros sistemas

» criar um plane de comunicagdo - maior

divulgagao

» falta de atualizagao do
primeire Banco de Talentos

MATRIZ 12

Fonte: Elaboragéo propria.

RESUMO N° 12:
MATRIZ SWOT - 12
Forcas
e Concepgao inovadora: Destaca que o Banco de Talentos surgiu como u
iniciativa pioneira, refletindo a visdao da servidora do setor de Gestao
Pessoas que, em observancia ao planejamento estratégico do CSJT, crio

ma
de
uo

legado ou Matriz do Progecom - Programa de Gestao por Competéncias, o

qual foi construido por uma equipe conjunta a Tl, setor de tecnologia, p
implementar a gestéo por competéncias no TRT-6.
e Potencial do sistema: O sistema oferece funcionalidades como matriz

ara

de

competéncias, avaliagdo, PDI - Programa de desenvolvimento individual e
PDG - Programa de desenvolvimento gerencial, com o objetivo de otimizar a

gestao de pessoas no tribunal.
e Transparéncia nos processos: O acesso direto de gestores ao Banco

de

Talentos promove a transparéncia nos processos de sele¢do, permitindo que

os gestores identifiguem talentos de forma mais direta e informada, além
respaldo de seguir um processo.
Fraquezas:

do

o Falta de continuidade: Aponta a falta de "patrocinio" continuo da alta gestéao

como um fator que dificultou o desenvolvimento do Projecom e a adesao
Banco de Talentos.

ao

e Barreira cultural: A cultura do tribunal de escolher pessoas por indicagdes,
em vez de usar critérios técnicos, € apontada como um obstaculo a utilizagao

do sistema.

e Plano de divulgacao e comunicagao: critica a falta de divulgagcdo do Banco
de Talentos, o que contribui para o desconhecimento do sistema por parte

dos servidores. Veiculo de divulgacéo ineficiente.
e Complexidade inicial do PROGECOM e sistemas: A complexidade

do
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sistema e a falta de funcionalidades em alguns moddulos podem ter
contribuido para a baixa adeséo.

e Resisténcia a mudanca: A resisténcia de alguns gestores em abrir méo do
poder de escolha individual e a falta de interesse dos servidores em atualizar
seus perfis também sdo apontadas como fraquezas.

Oportunidades:

e Planejamento estratégico nacional: O plano estratégico do CSJT para o
incremento da gestao de pessoas oferece uma oportunidade para fortalecer o
Banco de Talentos e sua utilizagao.

e Novas funcionalidades: A implementagéao de novas funcionalidades, como a
avaliagao por ranking e a busca por habilidades especificas, pode atrair mais
usuarios.

e Integragdo com outros sistemas e ferramentas de gestao: A integragcéo
com outros sistemas do tribunal, como o sistema de avaliagdo de
desempenho, pode ampliar o uso do Banco de Talentos.

e Criar um plano de comunicagao: Uma campanha de divulgacdo mais
efetiva, com o apoio da alta gestdo, pode aumentar o conhecimento sobre o
sistema e seus beneficios.

e Melhoria da gestao de pessoas: O Banco de Talentos pode contribuir para a
melhoria da gestdo de pessoas como um todo, otimizando o0s processos
seletivos, a identificacdo de talentos e o planejamento de capacitagdes.

Ameacas:
e Desuso do sistema: Caso nao haja investimento e apoio, o Banco de
Talentos pode cair em desuso, perdendo seu potencial de ferramenta para a
gestdo de pessoas.
e Resisténcia a mudancga: A resisténcia a mudancga por parte de gestores e
servidores pode dificultar a implementacdo de novas funcionalidades e a
adesao ao sistema.
o Falta de atualizagcao dos perfis: A falta de atualizagdo dos perfis pelos
servidores pode comprometer a qualidade das informagdes e a utilidade do
Banco de Talentos.
Conclusoées do resumo analitico n° 12

A andlise retrata que o Banco de Talentos, apesar de seu potencial, enfrentou
desafios importantes para sua implementacgao e uso. A falta de apoio da alta gestao,
a barreira cultural, a falta de divulgagcdo e a complexidade do sistema sdo algumas
das fraquezas. Observa a necessidade de aproveitar as oportunidades, como o
plano estratégico e as novas funcionalidades, para fortalecer o sistema e aumentar
sua utilizacdo. Para garantir o sucesso do Banco de Talentos, é fundamental que a
alta gestdo assuma o "patrocinio" do sistema, que haja uma campanha de
divulgacao eficiente e que a cultura do tribunal seja mais aberta a utilizagdo de
critérios técnicos nos processos de selegao.
Recomendacgoes:

o Obter o apoio da alta gestdo: E fundamental que a alta gestdo do tribunal
reconhega a importancia do Banco de Talentos e invista em sua divulgacéo e
implementacao.

e Realizar uma campanha de divulgagao: E preciso comunicar aos servidores
sobre a existéncia do Banco de Talentos, suas funcionalidades e seus
beneficios.

e Promover a cultura de uso do sistema: E importante incentivar os gestores
a utilizarem o Banco de Talentos nos processos de selecdo, valorizando os
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critérios técnicos e a transparéncia.

Implementar novas funcionalidades: A avaliagao por ranking e a busca por
habilidades especificas podem atrair mais usuarios e otimizar a gestdo de
pessoas.

Integrar o Banco de Talentos com outros sistemas: A integracdo com
outros sistemas do tribunal pode ampliar o uso do sistema e facilitar a gestéao
de pessoas.

Sintese da interpretagao do diagrama de setas n°® 12

Nesta interpretagdo do diagrama de setas, a maioria dos elementos de forgas

potencializam a maior parte dos elementos de oportunidades. Ocorre apenas um
elemento de forca que enriquece o proprio conjunto. O mesmo ocorrendo em
relacdo a um elemento de oportunidade que também agrega valor internamente.
Tudo pode ser visto na representacao da MATRIZ 12.

A representagcdo dos elementos de fraquezas robustece os elementos de

ameacas, respectivamente.

Portanto, vé-se neste cenario uma correlacdo direta entre os elementos

positivos de for¢ca e oportunidade e entre os elementos negativos de fraqueza e
ameagca..

Representagéo da Matriz SWOT - 13

FORCAS FRAQUEZAS

« potencial de sistema

+ valorizag8o dos servidores

+ impessoalidade e isonomia

« integrag@o com outros sistemas

« alinhamento com o plano estratégico

OPORTUNIDADES

+ aprimoramento do sistema

* mudancga cultural

« criar um plano de comunicagdo - maior
divulgagdo

+ investimento em Tl

* melhorar o engajamento do CSIT

« resisténcia @ mudanga

 cultura da centralizagdo

« falta de divulgagéo efetiva

« limitagdes de Tl - muitas demandas
« pouco engajamento do CSJT

AMEACAS

« descontinuidade do projeto
« subutilizagéo do sistema
 prejuizo & gestdo de pessoas

MATRIZ 13

Fonte: Elaboragao propria.

RESUMO N° 13
MATRIZ SWOT - 13

Forgcas

Potencial de sistema: O Banco de Talentos é visto como uma ferramenta
com potencial para otimizar a gestado de pessoas, especialmente no que se
refere a movimentagao de servidores e a identificagdo de talentos.
Valorizagao do servidor: acredita que o Banco de Talentos pode contribuir
para que os servidores se sintam vistos e valorizados, tendo suas
competéncias reconhecidas e aproveitadas pelo tribunal.
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e Melhora na impessoalidade e isonomia: A utilizagdo do Banco de Talentos
€ vista como uma forma de promover a impessoalidade e a isonomia nos
processos de selegcdo, valorizando as competéncias dos servidores em
detrimento de relagdes pessoais.

e Integragcdo com outros sistemas: Aponta a possibilidade de integrar o
Banco de Talentos com outras ferramentas, como o sistema de avaliacao de
desempenho, para otimizar ainda mais a gestdo de pessoas.

e Alinhamento com o plano estratégico: A iniciativa de utilizar o Banco de
Talentos esta alinhada com o plano estratégico do CSJT e com a diretriz de
uso de sistemas nacionais, 0 que garante o respaldo institucional para a
iniciativa.

Fraquezas

Resisténcia a mudanca: relata que existe uma certa resisténcia a mudanca
por parte dos gestores, que ainda preferem utilizar métodos tradicionais, como
indicagbes e grupos de Whatsapp, para a movimentagao de servidores.

Cultura de centralizagao do processo seletivo: A tendéncia a centralizagao
das informagdes do Banco de Talentos na gestdo de pessoas de alguns Tribunais
Regionais concorre para o desuso e morosidade dos processos de selecao.

Plano de divulgagdo e comunicagao: menciona que ndo ha uma divulgacéo
efetiva do Banco de Talentos para os servidores, o que dificulta a ades&o ao sistema
e o0 aproveitamento de suas funcionalidades.

Limitagoes da TI: A area de Tl tem muitas demandas e possui limitacdes
para atender as necessidades de desenvolvimento e atualizacéo de sistemas, o que
pode atrasar a implantacdo de novas funcionalidades e a integragdo com outros
sistemas.

Engajamento do CSJT: receia que o CSJT ndo demonstra um engajamento
efetivo com a causa da gestdo por competéncias, o que pode fragilizar o projeto e
gerar descontinuidade nas gestdes. Percebe pouco apoio técnico e politico para a
avancgar na implementagao do programa.

Oportunidades

Evolugdo do sistema: aponta para necessidade de aprimorar o Banco de
Talentos, com a inclusdo de informacbdes consideradas imprescindiveis para a
movimentacao de servidores, como localidades e postos de trabalho desejados.

Mudanca cultural: A cultura de resisténcia a mudancga e de centralizagcao de
informacgdes pode ser mitigada no incentivo aos gestores a utilizarem o Banco de
Talentos para promover a transparéncia nos processos de selegao.

Criar um plano de comunicagdo: E fundamental que o Banco de Talentos
seja mais divulgado para os servidores, para que eles conhegam suas
funcionalidades e sintam-se motivados a atualizar seus perfis.

Investimento em TI: E necessario que o TRT3 invista em sua area de Tl para
que ela possa atender as demandas de desenvolvimento do Banco de Talentos e
garantir a implementagdo de novas funcionalidades e a integragcdo com outros
sistemas.

Melhorar o engajamento do CSJT: E importante que o CSJT demonstre um
maior engajamento com a causa da gestdao por competéncias, oferecendo apoio
técnico e politico para os tribunais que desejam avancar na implementagcdo do
Banco de Talentos e novo modelo de gestao de pessoas.

Melhoria da gestao de pessoas: O Banco de Talentos pode contribuir para a
melhoria da gestado de pessoas como um todo, otimizando os processos seletivos, a
identificacao de talentos e o planejamento de capacitagdes.
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Ameacgas

Descontinuidade do projeto - estagnagao: Caso ndo haja um engajamento
efetivo da gestdo dos Tribunais Regionais e do CSJT, o projeto do Banco de
Talentos pode ser descontinuado, o que representaria uma perda de oportunidade
para aprimorar a gestao de pessoas no tribunal.

Subutilizacado do sistema: Mesmo que o Banco de Talentos seja
implementado, ele pode ser subutilizado e chegar a ser descontinuado, caso nao
haja uma determinacéo superior, regulatéria sobre a utilizagdo do sistema e para os
servidores manterem seus perfis atualizados. Esse risco representa perda de
oportunidade para aprimorar a gestao de pessoas no judiciario nacional.

Prejuizos a gestdao de pessoas: Caso o Banco de Talentos ndo seja
utilizado, a gestdo de pessoas dos Tribunais fica ineficiente, com processos de
selecao demorados e pouco transparentes.

Conclusoées do resumo analitico n® 13

Revela que o Banco de Talentos, apesar de seu potencial, ainda enfrenta
desafios importantes para sua implementacdo no seu tribunal. A resisténcia a
mudanga, a cultura de centralizagdo, a falta de divulgagao, as limitagdes da Tl e a
falta de apoio do CSJT sao algumas das fraquezas que precisam ser superadas.

Para garantir o sucesso do Banco de Talentos, é fundamental que haja um
engajamento efetivo da alta gestao administrativa, ter cultura mais aberta a
utilizacdo de critérios técnicos nos processos de selegdo, que o sistema seja
aprimorado e que haja um maior investimento em TI.

Destaca a importancia da discuss&o sobre o Banco de Talentos no judiciario
Nacional. E fundamental que sejam realizadas provocacdes com os atores
envolvidos, como gestores, servidores e a equipe de gestdo de pessoas, para que
se possa tragcar um panorama mais completo sobre o tema e definir estratégias mais
eficazes para fortalecer o sistema e garantir que ele cumpra seu papel de ferramenta
para a gestao de pessoas nos tribunais.

Sintese da interpretagao do diagrama de setas n° 13:

Nesta percepg¢ao todos os elementos de forga potencializam a oportunidade
de melhoria da gestdo de pessoas. Ja demais elementos de oportunidades também
contribuem para a melhoria da gestao de pessoas.

No que diz respeito aos elementos de fraquezas, a percepcao do entrevistado
€ que intensificam as ameacgas ao sistema. Em, em particular a resisténcia a
mudanga, que além de incrementar uma possivel descontinuidade do projeto pode
provocar subutilizagao do sistema.
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Representacédo da Matriz SWOT - 14

FORCAS

* pioneirismo e viséo de futuro

» tecnologic  como  ferramenta  de
transformacéo

« valorizagdo do servidor

« planejamento estratégico

e alinhamento aoc  mapeamento  de

processos e postos de trabalho
OPORTUNIDADES

« mudanga cultural

= melhoria continua

» compartilhamento de experiéncia com
outres tribunais

* valorizagdo da histéria e memdria da
instituig@o

* criar um plane de comunicagdo - maior
divulgagéo

* Promover a cultura do planejamento

* Incentivar a participagéo dos servidores

FRAQUEZAS

+ cendrio fragil na gestdo de pessoas

« falta de informagéo e comunicagéo

* recursos humanos burocratico

+ unidade de capacitagéio disfuncional

+ ambiente ndo estruturado para
gestdio de pessoas

« resisténcia @ mudanga

+ desafios de implementacéo

AMEACAS

+ influéncia politica e cultura
institucional
+ falta de indicadores e metas

MATRIZ 14

Fonte: Elaboracao propria.

RESUMO N° 14:
MATRIZ SWOT - 14

Forcas

Pioneirismo e visiao de futuro: No inicio ocorreu uma visdo clara da

necessidade de modernizagdo da gestdo de pessoas no TRT6, mediante a
necessidade de implementacdo do modelo de gestdo por competéncias, que
resultou na criagdo do PROGECOM - Programa de Gestdo por Competéncias em
2011/2012.

Tecnologia como ferramenta de transformacgao: A utilizagcao da tecnologia,
atravées do PROGECOM e seus sistemas, é fundamental para a
implementacao da gestao por competéncias, permitindo a coleta, organizacao
e analise de dados.

Valorizagdo do servidor: O Banco de Talentos e os demais sistemas do
PROGECOM contribuem para a valorizagdo dos servidores, permitindo que
sejam reconhecidos por suas competéncias e habilidades, e que tenham
acesso a oportunidades de desenvolvimento profissional.

Planejamento estratégico: A partir de 2009, os tribunais passaram a
implementar planejamento estratégico, o que impulsionou a busca por
solugdes inovadoras na gestdo de pessoas, como o modelo de gestdo por
competéncias, formulado em 2012.

Alinhamento ao mapeamento de processos e postos de trabalho: O
projeto de gestdo por competéncias demandou um mapeamento detalhado
dos processos e postos de trabalho no TRT6, o que revelou a complexidade
da instituicdo e a necessidade de um sistema para gerenciar as informacgoes.
Fraquezas:

Cenario fragil na gestao de pessoas: Descreve um cenario inicial de
improvisagdo e falta de estrutura na gestdo de pessoas, com a lotagdo
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disfuncional de servidores sendo definida sem critérios claros e treinamento
inadequado.

Falta de informagao e comunicagao: A auséncia de canais de comunicagcao
eficientes gerava inseguranga e incerteza entre os servidores.

Recursos Humanos burocratico: A Secretaria de Recursos Humanos da
época nao possuia estrutura para lidar com os problemas dos servidores, s6
burocracia.

Unidade de lotagao disfuncional: O antigo CCI - Centro de Capacitagao e
Informatica do TRT6 foi o primeiro setor criado para treinar servidores.
Personificacdo com dificuldades de construcéo de perfil por ter composi¢cao
disfuncional, sem alinhamento de competéncias especificas. Diante da
necessidade de especificidade, ao longo do tempo, foi aprimorando sua
funcionalidade.

Empirismo na gestao de pessoas: A falta de estrutura e organizagao no
CCl, evidenciava a necessidade de uma gestdo mais eficiente e
transparente.

Resisténcia a mudanca: A dificuldade em implementar novas praticas, como
a avaliagdo de desempenho. Setor publico necessita de uma cultura
organizacional mais aberta a inovagao.

Desafios da implantagdao: Reconhece os desafios da implantagdo do
sistema do Banco de Talentos, como a resisténcia a mudanca. Defende a
necessidade de garantir a adesao dos gestores e servidores.

Oportunidades:

Mudanca cultural: A mudanca cultural € um processo gradual e desafiador,
mas € preciso investir em comunicacao, treinamento e conscientizagao para
que os servidores e gestores compreendam os beneficios do novo sistema e
se engajem na sua utilizagao.

Melhoria do sistema: O PROGECOM e seus sistemas devem ser
constantemente aprimorados para atender as necessidades da organizagao e
dos servidores.

Compartilhar a experiéncia: A experiéncia do TRT6 na implantagdo do
Banco de Talentos pode servir de inspiragdo para outras organizagbes que
desejam modernizar sua gestao de pessoas.

Valorizar a histéria e a meméria da instituicao: Resgatar o historico da
gestao de pessoas no TRT6, demonstra evolugao e pode ser um aprendizado
valioso para as novas geragdes de servidores e gestores.

Criar um plano de comunicagdo - maior divulgagdo: E fundamental
fortalecer os canais de comunicagao interna para garantir que os servidores
estejam informados sobre as iniciativas da gestdo de pessoas e se sintam
parte do processo de mudanca.

Promover a cultura de planejamento: E importante que o planejamento
estratégico seja uma pratica continua na instituigdo, com metas claras,
indicadores de desempenho e acompanhamento regular dos resultados.
Incentivar a participacado dos servidores: Os servidores devem ser
envolvidos no processo de gestdao por competéncias, desde o mapeamento
de processos até a atualizacao de seus perfis no Banco de Talentos.
Ameacgas:
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¢ Influéncia politica e cultura institucional: A influéncia politica e a cultura
institucional podem ser barreiras que precisam ser superadas para que 0O
Banco de Talentos seja utilizado em todo o seu potencial.

o Falta de indicadores de desempenho: A falta de indicadores e metas claras
para acompanhar o sucesso da implantacdo do Banco de Talentos pode
dificultar a avaliacdo da efetividade do sistema.

Conclusoées do resumo analitico n° 14:

O conteudo revela que a implementacéo do Banco de Talentos e da gestao
por competéncias no TRT6 é um processo complexo, com desafios e oportunidades.
A Matriz SWOT apresentada oferece uma visédo estratégica para aprimorar a gestao
e utilizacdo do sistema, destacando a importancia de investir na mudancga cultural,
na comunicagcdo interna, no planejamento estratégico e na participagcdo dos
servidores.

A reflexao envolve a importancia da gestao estratégica de pessoas e o papel
do Banco de Talentos na construgdo de um ambiente de trabalho mais justo,
eficiente e motivador. Ao valorizar a histéria da instituicio e investir no
desenvolvimento de seus servidores, o TRT6 estara mais preparado para enfrentar
os desafios do futuro e cumprir sua missao com exceléncia.

Sintese da interpretagao do diagrama de setas n° 14:

Nesta visao aprofundada os elementos de for¢ca aprimoram as oportunidades
elencadas.

Quanto as fraquezas observa-se que podem atravessar para impactar
negativamente algumas oportunidades, consoante representagao da figura MATRIZ
14. Ocorre, também, que alguns elementos de fraquezas incrementam internamente
a resisténcia a mudanca.

Olhando para os elementos de ameacas, sao riscos em potencial para a
oportunidade de melhoria continua do sistema.
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ANEXO B - CONSULTA A NOTICIAS E INFORMATIVOS

27/04/2011 | Fonte TRT/PE
TRT/PE Da Continuidade a A¢des do Planejamento Estratégico

Na segunda-feira (25), a Assessoria de Gestédo Estratégica do TRT6 (AGE) realizou a 5% Reunido de Avaliagdo da Estratégia
(RAE), com a presenga do presidente do Sexto Regional, desembargador André Genn, da corregedora, desembargadora
Gisane Araujo, do juiz ouvidor, Guilherme Mendonga, da presidente da Amatra6, juiza Luciana Conforti. Também participaram
do encontro o secretario-geral da Presidéncia, Ayrton Porto, o diretor da Secretaria de Informatica, Adriano Pinheiro, e o diretor
de pessoal, Sérgio Mario, e servidores de diversas areas do Tribunal.

A equipe da AGE apresentou, na ocasido, o andamento da execugdo dos projetos estratégicos prioritarios,
mostrando os resultados obtidos até dezembro de 2010. Foram discutidos especialmente os projetos numero 01 (Processo
Trabalhista Eletronico); 05 (Programa de Racionalizagdo dos Processos Internos); 06 (Implantagdo do Programa de
Desenvolvimento por Competéncias); 08 (Promover Agdes de Melhorias e Adequagdes na Infraestrutura Fisica nas Varas de
Trabalhos e Termos Judiciarios do Interior do Estado); Projeto 09 (Promover Agbes de Melhorias e Adequacgdes na
Infraestrutura Fisica do Edificio Sede e seus Anexos e nas Varas de Trabalhos da Regido Metropolitana do Recife). De acordo
com o servidor da AGE Mancinelli Vila Nova, “Esses sdo a base dos outros projetos, por isso produzem maior impacto e
resultados”.

O presidente do TRT6, desembargador André Genn, destacou a importancia do Planejamento Estratégico para o
desenvolvimento de uma boa gestédo publica. “O planejamento garante a continuidade administrativa, permite que uma nova
gestao saiba exatamente os projetos que vém sendo realizados pela gestao anterior”. André Geen agradeceu o empenho de
sua equipe administrativa e afirmou que o seu gabinete esta sempre aberto para receber propostas e sugestdes dos servidores
para a adogdo de procedimentos que possam contribuir com o aperfeicoamento da gestdo e, em consequéncia, com a
melhoria da prestagao jurisdicional.

Segundo a assessora de gestao estratégica do TRT6, Andrea Coutinho, as transformagdes que vém ocorrendo na
sociedade recentemente, as quais resultam numa nova concepg¢édo de administragdo publica, exigem um gestao profissional,
apoiada em conhecimentos cientificos. “E urgente que o TRT6 implemente, dentre outras estratégias, um portfélio de projetos
que viabilizem e estabelegam o novo perfil institucional exigido pelos cidadaos’, disse.

Disponivel em: https://www.trt6.jus.br/portal/search/site/prioridades %20estrat%C3%A9gicas.Acesso em: 21 mar. 2025

TRT-PE realiza oficinas de gestao e avaliagao por competéncias
Publicada em 13/04/2016 as 12h34 (atualizada ha 9 anos

V

- 416 acessos

3 ~

Instrutoria é de Eliane Remigio (Segéo de Racionalizagdo de Processos de Trabalho)
Devido a implantagdo do Programa de Gestao por Competéncias no Tribunal
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Regional do Trabalho da 62 Regidao (TRT-PE), a Seg¢do de Aperfeigoamento
Funcional (SAF), ligada ao Nucleo de Desenvolvimento de Pessoal (NDP), esta
realizando, para servidores da area administrativa, oficinas de gestdo e avaliagéo
por competéncias.

A turma inicial, com 33 participantes, esta recebendo o treinamento nesta
terca (12) e quarta-feira (13), das 7h30 as 15h30, na sala de aula da Escola Judicial,
no bairro da Encruzilhada. Nessa capacitacao, os participantes estdo conhecendo as
funcionalidades do sistema Programa de Gestdo de Pessoas por Competéncias
(PROGECOM).

Durante as oficinas, os participantes também estdo apresentando um prévio
levantamento das atividades desenvolvidas em decorréncia dos respectivos cargos,
assim como o0 que precisam em termos de técnicas e conhecimento para bem
exercer suas fungdes. O intuito é realizar um mapeamento dos postos de trabalho da
area administrativa do Tribunal. Esses relatos e documentos vao ser agrupados e
analisados para gerar as matrizes de competéncias preliminares que, depois, serao
validadas pelos proprios titulares dos cargos.

Com essas matrizes validadas, o TRT-PE vai poder subsidiar o sistema de
capacitagdo continuada para a area administrativa, utilizando a avaliagdo de
competéncias como ferramenta de gestdo que auxiliara a SAF a elaborar o Plano de
Desenvolvimento Individual (PDI) e o Plano de Desenvolvimento Gerencial (PDG)
dos titulares dos postos de trabalho. A partir disso, a Seg¢dao de Avaliagdo e
Gerenciamento Funcional (SAGEF) vai cruzar o que o posto de trabalho da area
administrativa exige com o perfil do servidor lotado no posto, e em caso de alguma
lacuna, sera indicada a capacitagao apropriada para suprir esse hiato.

Ainda serao capacitadas mais trés turmas, entre abril e maio. A SAF salienta
que as oficinas tém carater obrigatorio, uma vez que, além de constituirem etapa do
processo de implantagdo do Programa, estdo em consonancia com as metas
estabelecidas pelo Conselho Superior da Justica do Trabalho (CSJT) para o ano de
2016, referente ao mapeamento de 100% dos postos de trabalho do Tribunal.



140

Préoximas Oficinas
19 e 20/04/2016
16 e 17/05/2016
19 e 20/05/2016

PROGECOM

Em parceria com a Secretaria de Tecnologia da Informacgao (STI), a Segao
de Avaliagdo e Acompanhamento Funcional (SAAF), desenvolveu esta solugao
tecnolégica com o objetivo de identificar o perfil de cada servidor, baseado em
competéncias técnicas e pessoais, para o melhor gerenciamento das atividades do
Tribunal.

O PROGECOM visa atender as agbdes do Programa de Gestdo de Pessoas
por Competéncias instituidas pelo Ato 92 de 29 de fevereiro de 2012, do CSJT e
pelas diretrizes do Acorddo 3.023/13, do Tribunal de Contas da Unido (TCU). A
iniciativa é considerada modelo pelo CSJT e ja foi adotada por Cortes trabalhistas
como a 142 (RO) e a 23? (AC/MT) regides. A partir deste ano, a solugdo tecnoldgica
do TRT-PE deve ser adotada como padrao para os 24 Regionais Trabalhistas.

Mais informacdes:

Secao de Aperfeicoamento Funcional
(81) 3225-3487

saf@trt6.jus.br

Disponivel em: https://www.trt6.jus.br/portal/noticias/2016/04/13/trt-pe-realiza-oficinas-de-gestao-e-
avaliacao-por-competencia. Acesso em: 19 mar. 2025.
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ANEXO C - PLANEJAMENTO ESTRATEGICO TRT6

Figura 21- Programas estratégicos 2015/2020

Programas Estratégicos 2015/2020
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Fonte: Portal do TRT6 (2025)

Portfélio Estratégico 20152020 do TRT6. Disponivel em: chromeextension://efaidnbm
nnnibpcajpcglclefindmkaj/https://www.trt6.jus.br/portal/sites/default/files/documents/po

rtfolio_estrategico_20152020_encerrado.pdf. Acesso em: 14 mar. 2025.
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Figura 22 - Evolugéo da Gestao de Pessoas no Judiciario Trabalhista

=ao | - RESOLLUC RO
LD - Tergs-fewra, 19 de Jonko &S D0

Cormsiho Supesior da Justica do Trabalho

Tema

Gestdo de Pessoas

Objetivo

Desenvolver competéncias técnicas e gerenciais com foco na
estrategia.

Descrigcao

Desenvolver modelos, estruturas & mecanismos de gestido de
compeléncia para a area de tecnologia de informacao e
comunicacdo, com foco no desenvolvimento das competéncias
fundamentais para wiabilizacdo das estratégias da Justica do
Trabalho.

Indicadores

= Nivel de capacitacio gerencial

» Indice de ader&ncia ao Plano Macional de Capacitacio
Tecnica e Gerencial da area de TIC

Iniciativas

= |Implementar Plano Macional de Capacitacio Tecnica e
Gerencial da area de TIC

Indicador 29 Meta
Nivel de capacitacio gerencial | 80% dos gestores de TIC treinados em
govermnmanga de TIC, ate 2014
Linha 2010 |2011 |2012 2013 2014
de
Base
- 30% |50% |60% 70% B0%
Indicador 30 Meta
indice de aderé&ncia dos 100% de aderéncia dos Tribunais ao Plano
Trnbunais aoc Plano Nacional Macional de Capacitagio Tecnica 2
de Capacitacio Tecnica e Gerencial da area de TIC, até 2014
Gerencial da area de TIC. Linha | 2010 |2011 |2012 2013 2014
de
Base
- - 15% [30% 50% 100%

Fonte:_Conselho Nacional Superior de Justi¢ca (2010)
Disponivel em: . https://hdl.handle.net/20.500.12178/7397. Acesso em: 13 mar. 2025.

Figura 23 - Compromisso com a Gestédo de Pessoas no TRT-6

Recursos Humanos

e Constituicio de comissdo do concurso publico para juiz do trabalho substituto (RA-TRT 29/2009)
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* Programa de Formacgao Continuada iniciado nas VTs do interior, contemplando 22,95% das unidades e
capacitando 38 servidores (capacitagdo para melhor desempenho das tarefas basicas que lhes sdo
atinentes em sua unidade de trabalho)

» Realizacdo de treinamento para gestores de Recursos Humanos e de Planejamento Estratégico sobre o
modelo de gestio porcompeténcia

» Regulamentac¢ao doprogramade estagio, com ampliagao das dreas de especializacao de nivel superiore
possibilidade de inclusdo de alunos de nivel médio

04 Informative TRTE _edigio especial /2009

Fonte: Informativo n® 162 do TRT-6.
Disponivel em: .https://hdl.handle.net/20.500.12178/7397. Acesso em: 13 mar. 2025.
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Figura 24 - Mapa Estratégico do Tribunal Regional do Trabalho da Sexta Regido

Mapa Estratégico do Tribunal Regional do Trabalho da Sexta Regido
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Estratégico TRT6 Acessibilidade | Agilidade |

2021 - 2026 Realizar Justiga, no ambito das relagdes Ser reconhecida como uma justica Comprc i | Efetividade |
de trabalho, contribuindo para a paz social célere, efetiva e comprometida com os Eficiéncia | Etica | | ¢ao | Respeito a

e o fortalecimento da cidadania. direitos sociais. diversidade | Seguranga Juridica |
ilidade | Ti éncia |

< Valorizagdo das Pesrs“oas

Perspectivas
Objetivos Estratégicos
Fortalecer a comunicagéo e as Promover o trabalho decente e a
parcerias institucionais sustentabilidade
7 \

Processos Internos

Garantir a duragdo razoavel do

Promover a integridade e a
L transparéncia em relagéo aos atos
J

ﬁ L PYOCenso de gestao praticados
ég} Garantir a efetividade do Asseg ) dequado | Fortalecer a Governanga e a Gestao
das demandas repetitivas dos conflitos trabalhistas Estratégica
N N J N
e \
Aprendizado e Crescimento —_— -
Aperfeigoar a Gestao >4 o Al aG ¢a de modelo de
Orgamentaria e Financeira ﬂs'sca'l::‘::"ai:;;.ewggn:f = TIC e a protegdo de dados Gestao de Pessoas
IHI | J % s 2 J % J N J

Revisdo técnica 2022

Fonte: Tribunal Regional do Trabalho da 62 Regido (TRT-6)
Disponivel em: https://www.trt6.jus.br/portal/sites/default/files/documents/mapa_revisao_tecnica_2022
.pdf. Acesso em: 13 mar. 2025.

Figura 25 - Missao, Viséo e Valores do TRT da 62 Regido (2023-2026)

Missdo

Contribuir para o desenvolvimento de competéncias, do

| bem-estar ¢ da valorizacho das pessoas
f | MISSAO que trabalham no TRTS.

b\

Visao

Ser reconhecida como unidade de exceléncia na
governanca de pessoas, na qualidade das proposigoes,
processos e agbes para a melhoria continua das condigdes
de trabalho dos{as) servidores{as) e dos servigos
prestados pelas unidades envolvidas.

Valores

Valorizac3o das pessoas, reconhecimento, cooperagado,
profissionalismo, iInovacdo, acessibilidade, ética,
transparéncia, credibilidade, efioéncia, efetividade,
sustentabilidade e respeito a diversidade,

Fonte: Tribunal Regional do Trabalho da 62 Regido (TRT-6). Disponivel em:
https://www.trt6.jus.br/portal/sites/default/files/documents/plano_intraorganizacional_-gestao_de_pess
oas.pdf. Acesso em: 13 mar. 2025
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Figura 26 - Andlise da Matriz SWOT do Plano Intraorganizacional de Gestdo de Pessoas do TRT da

63

Regiao

STRENGTHS (FORCAS)

OPPORTUNITIES(OPORTUNIDADES)

Fonte:

Teletrabalho, quando impacta
positivamente a vida do(a)
servidor(a)

Comprometimento e qualificagao
dos(as) servidores(as)

Clima organizacional
Compartilhamento de boas praticas
Confiabilidade e celeridade dos
processos de gestao de pessoas
Foco no desenvolvimento dos (as)
servidores(as)

Capacidade de inovacao e
adaptacao as adversidades

Intercambio e cooperagao com
outros orgaos da administracao
publica

Inovacgéao tecnologica
Liberacao de orgcamento

Tribunal  Regional

WEAKNESSES (FRAQUEZAS)

Falta de comunicagao entre as
unidades

Resisténcia a mudancas
Imaturidade da gestao do
conhecimento, evidenciada em
fluxos de trabalhos desatualizados
e base de dados pulverizada.
Auséncia de uma politica de
sucessao

Falta de motivacao pela escassez
de programas de valorizagao dos
servidores(as)

THREATS (AMEACAS)

* Restricao orcamentaria

» Perda de talentos (alocacao,
auseéncia de plano de carreira
satisfatorio e restricao
orgamentaria)

« Limitacao para a reposicao de
servidores(as)

(TRT-6). Disponivel

do Trabalho da

63
https://www.1rt6.jus.br/portal/sites/default/files/documents/plano_intraorganizacional_-gestao_de pess
oas.pdf. Acesso em: 13 mar. 2025.

Regiao em:

Figura 27 - Painel de Dados do TRT da 62 Regiao

Abrir em nova janela (link externa)

Perspectiva Objetivo Estratégico Iniciativa | Projeto Gestor da Iniciativa Inicio
_o_n Aprendizado e Cres... OEO03 - Incrementar o Modelo de... ™ Selecbes multiplas '  Todos v Todos ™
Aendem acs Indicadares e Metas? Perspectiva Objetivo Estratégico
@ Aprendizado & Crescimento 2
Total
Em Planejamento
QED9
Perspectiva Objetivo Estratégico Iniciativa/Projeto Iniciativa { Projeto Gestor da Iniciativa Escopo | Objetive Inicio = Término Situagdo
(Sigla)

Aprendizado OED9 - Incrementar o Modelo  PAILOEDS 07 V01 Aprimorar e ampliar o Programa precisa de acesso Tragar estratégias e realizar campanhas de sensibilizagiopars 2022 Cancelado Cancelado
e Crescmento de Gest3o de Pessoas de Talentos ampliar 3 ades30 de servidores 30 Programa de Talentos.

Aprendizado  OE09 - Incrementar o Modslo  PALOEDS_39.V01  Desenwolvimento do Prajeto de  Henrique José Lins da Costa Em plansjamentn 2025 Nio  Em Planejamer

e Crescimento de Gest3o de Pessoas

Microsoft Power BI

Portfolio Estratégico

« Portfélio 2015-2020 (Encemrado)

Normas

Fonte:
https://www.trt6.jus.br/portal/divisao-de-governanca-e-projetos-estrategicos.

Tribunal

implementa3o da Gestlo de Iniciado
Pessoas par Competéngias no

TRT-6

-—h—+ 9% O

Paginas =
« Ato TRT GP n® 673/2023 - Cria a Divisdo de Governanca e Projetos Estratégicos
» Ato TRT N® 57972016 - Altera denominacéo para Secdo de Projetos Estratégicos (link externo)
« Ato TRT GP n® 522/2011 - Alterar Denominacéo para Escritdrio de Projetos
« Ato TRT GP n® 180/2010 - Criar o Setor de Planejamento e Gerenciamento de Projetos
Regional do Trabalho da 6% Regido (TRT-6). Disponivel em:
Acesso em: 18 mar.

2025.
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Figura 28 - Divisdo de Governanga e Projetos Estratégicos do TRT da 62 Regido

Aprendizado e Crescimento I

Macrodesafio Objetivo Estratégico Iniciativa / Projeto Percentual de Indicadores Metas Atendidas Objetivos de Desenvolvimento

Atividades Concluidas Atendidos Sustentdvel Atendidos

Aperfeicoamento da Cestdo  Aprimarar a Governangade  Plano Diretor de Tecnologia da a definir a definir sem impacto
de Pessoas Tecnologia da Informagdo e Informaggo e Comunicagdo (PDTIC)
Comunicacgo (TIC) € a 2023-2024

Protecdo de Dados

Aperfeicoamento da Cestio  Aperfeigoar a Cestin Ampliar a utilizagio do Modulo de a definir a definir 0ODS 08; 0DS 17
Orcamentdria e Financeira  Or¢amentdria e Financeira Didrias € Viagens do SICEQ-JT de

forma a contemplar todo o processo

de trabalho relativo & concessio,

pagamenta e comprovagdo de didrias.

Monitorar a execugdo orgamentaria a definir a definir 0D5 08
das despesas discriciondrias por
intermédio do |EDD.

Incrementar o modelo de Aprimorar e ampliar o Programa de a definir a definir sem impacto
gestdo de pessoas Talentos
Criar o “Canal de Escutz Ativa SGEP'. [ a definir 2 definir 0DS 08; 0DS 09; ODS 17
Declaragio de Pedido de Desligamento a definir a definir 0D5 08

de Todos os Sistemas Informatizados
da Unidade, em Caso de Saida dofa)
servidor(a) da Lotagdo.

Implementar formulario eletrdnico de a definir a definir 0DS 08; 0DS 09
consulta e acompanhamento das

atividades de docéncia dos

Magistrados.

Monitoramento e controle de saide a definir a definir 005 03
dos Magistrados e Servidores

portadores de hipertenso, diabetes &

dislipidemias

Fonte: Tribunal Regional do Trabalho da 6° Regiao (TRT-6).
Disponivel em: https://app.powerbi.com/view?r=eyJrljoiOGFKYmwNDctZTJiYi00YzE3LWE3ZTMtZDJk
MjkyNTIhNzQ41iwidCI61jI1NzAzZNDA3LWQxMjQINDM4Ni1iMTVJLTkxOGVjNWZKYTFkNyJ9.  Acesso
em: 13 mar. 2025.
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