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RESUMO

O planejamento pode ser considerado a base para o desenvolvimento e o correto
funcionamento de todas as atividades de uma organizacdo. Dele se destaca a
estratégia elaborada, ou seja, o direcionamento a ser dado - elemento integrador da
visdo de futuro com a realidade ja existente. Nota-se assim a importancia da
elaboracdao de um Plano Estratégico. Por diversas vezes, no entanto, € atribuido
este aspecto estratégico somente as empresas privadas, deixando a entender que
nao ha esta preocupacédo dentro da Administracdo Publica e reforgcando assim na
populacdo um viés de descontentamento com a coisa publica. O que nao condiz
com a pratica, como foi percebido na organizacdo estudada. Como forma de
comprovagao desta pratica divulgada buscou-se reconhecer no presente trabalho os
beneficios e entraves obtidos na utilizagdo do Planejamento Estratégico, a fim de
subsidiar a adocao das melhores praticas no Tribunal Regional Eleitoral do
Maranhdo em sua sede em Sao Luis, possibilitando a melhoria da qualidade dos
servicos prestados a populagéo e aprofundar o conhecimento da estratégia focando
em sua utilizacdo no setor publico, fornecendo uma avaliagdo do progresso do
Macrodesafio Melhoria da Gestdo de Pessoas, analisando de forma objetiva o
desenvolvimento das estratégias da instituicdo no primeiro ano de sua abrangéncia
através de um comparativo entre as metas propostas no planejamento estratégico e
os resultados, buscando identificar as principais dificuldades e problemas. Os
resultados da pesquisa apontaram que trés indicadores possuiam expectativa de
atingir 100% até o fim deste ano (2017). Enquanto os restantes encontram-se “Em
Construcao, estes indicadores foram afetados negativamente pela mudanca de
softwares utilizados para a avaliacdo juntamente da transicdo dos planos, de PAC
para PDI. Além disso, o desenvolvimento da gestdo pode se encontrar facilmente
comprometido pelas mudancas de gestores, tendo em vista o periodo maximo de 2
(dois) anos do desembargador em cargo de Presidente o que em geral, provoca
uma reacdo em cadeia no que diz respeito as locagdes de servidores,
principalmente aqueles em Fungéo de Confianga (FC).

Palavras-chave: planejamento estratégico; administracdo publica; gestdo de

pessoas; TRE.



ABSTRACT

Planning can be considered the basis for the development and correct functioning of
all the activities of an organization. It highlights the elaborated strategy, that is, the
direction to be given - integrating vision of the future with the existing reality. Thus, it
is important to draw up a Strategic Plan. On several occasions, however, this
strategic aspect is attributed only to private companies, implying that there is no such
concern within the Public Administration and thus reinforcing in the population a bias
of discontent with the public thing. This is not consistent with the practice, as it was
perceived in the organization studied. As a way of proving this practice, it was sought
to recognize in the present study the benefits and obstacles obtained in the use of
Strategic Planning, in order to subsidize the adoption of best practices in the Tribunal
Regional Eleitoral do Maranho at its headquarters in Sao Luis, making it possible to
improve of the quality of services provided to the population and to deepen the
knowledge of the strategy focusing on its use in the public sector, providing an
assessment of the progress of the Macro-Challenge Improvement of People
Management, analyzing in an objective way the development of the strategies of the
institution in the first year of its coverage through a comparison between the goals
proposed in the strategic planning and the results, seeking to identify the main
difficulties and problems. The results of the survey indicated that three indicators
were expected to reach 100% by the end of this year (2017). While the rest are "In
Construction, these indicators were negatively affected by the change of software
used for the joint evaluation of the transition of the plans from PAC to PDI. In
addition, management development may be easily compromised by managerial
changes, given the maximum period of 2 (two) years of the presiding judge, which in
general causes a chain reaction with respect to server leases, especially those in
Confidence Role (FC).

Keywords: strategic planning; public administration; people management; TRE
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1 INTRODUCAO

Desde que surgiram as primeiras formas, quase instintivas, de administrar, o
homem inevitavelmente tem buscado desenvolver uma organizagdo mais elaborada
diante das problematicas a se enfrentar, que envolvem desde ameagas a projetos de
melhorias. E 0 que se percebe em um Planejamento Estratégico, que permeia e
norteia desde o funcionamento mais basico (nivel operacional) até as agdes mais
complexas (nivel gerencial) de uma empresa. Sendo assim o planejamento pode ser
considerado a base para o desenvolvimento e o correto funcionamento de todas as
atividades de uma organizagao.

Outra forma de definir a estratégia € como elemento integrador da visao de
futuro com a realidade ja existente e é também o meio pelo qual é feita a transicao e
adequacao do real para o desejavel.

“Mas seria o planejamento também relevante para a administragdo publica?”

“Ou seria necessario concordar com as criticas da populagao referentes as
limitacbes burocraticas e comportamentos retrogrados passados adiante pela
prépria cultura organizacional dentro da maquina publica?”

Para tanto se optou por analisar um destes 6rgaos publicos que utiliza de
estratégias para embasar suas atividades, conforme a praticidade de acesso - ao
local e as informacgdes - proporcionada ao pesquisador.

Desta forma, definiu-se como objetivo geral desta pesquisa: aprofundar o
conhecimento da estratégia focando em sua utilizagdo no setor publico, fornecendo
uma avaliacdo do desenvolvimento da instituicdo escolhida a partir do ano de 2015;
e a identificacdo do desenvolvimento das estratégias da instituicdo nos primeiros
anos de sua abrangéncia através de um comparativo entre as metas do
planejamento e os resultados no Macrodesafio Melhoria da Gestao de Pessoas.

E como objetivo especifico, buscou-se o estudo pratico da utilizagdo de uma
metodologia de planejamento estratégico na administragdo publica através da
aplicagdo no Tribunal Regional Eleitoral do Maranhdo - TRE-MA em sua sede em
Sao Luis, buscando identificar as principais dificuldades e problemas, bem como a
evolugao do planejamento dentro do Macrodesafio: Melhoria da Gestao de Pessoas
durante a execuc¢ao do plano em seus primeiros anos de implementacéao.

Essa pesquisa se justifica pela intencdo de reconhecer os beneficios e
entraves obtidos na experiéncia, a fim de subsidiar a adocao das melhores praticas
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no TRE-MA, possibilitando a melhoria da qualidade dos servicos prestados a
populacao.

Sendo assim pretende-se que seja dada publicidade ao mesmo para que a
populagdo conhega os avancgos e limitagbes dentro da atividade publica para buscar
aquilo que lhe é de direito e para exigir o correto funcionamento.

Por conta da vasta quantidade de informacbes disponiveis em relagcdo ao
plano elaborado e limitacbes de tempo do pesquisador, houve a necessidade da
limitacdo em um dos Macrodesafios para avaliar o desenvolvimento de suas agoes.
O Macrodesafio escolhido foi Melhoria da Gestdo de Pessoas.

Conforme o desenvolvimento do projeto notou-se as caracteristicas de uma
pesquisa descritiva e exploratdria, a qual buscou o entendimento da atividade pratica
de gestao no setor publico com foco no desenvolvimento e cumprimento das agdes
e projetos propostos dentro do Macrodesafio escolhido.

Como forma de validar esta pesquisa e dissolver duvidas foi aplicado um
formulario direcionado através de entrevista aberta com o servidor responsavel pela
Secao de Desenvolvimento Organizacional - SEDEO, com questbes a cerca da
aplicacao e reestruturacéo do plano estratégico, caracterizando a pesquisa também

como qualitativa.
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2 PLANEJAMENTO ESTRATEGICO

A administragdo € uma forma de controle e estudo continuo, de um conjunto
de atividades ou uma atividade em especifico, a fim de obter um resultado positivo
em relagdo ao seu exercicio. Seu uso mais antigo de que se tem relatos é da
Mesopotamia em meados de 2800 a.C. (OLIVEIRA, 2009) passando por diversas
mudancas e adaptacdes em suas aplicacoes e mesmo na abrangéncia do campo de

estudo ao longo dos anos.

Administracédo é o sistema estruturado e intuitivo que consolida um conjunto
de principios, processos e fungdes, para alavancar, harmoniosamente, o
processo de planejamento de situagdes futuras desejadas e seu posterior
controle e avaliagdo de eficiéncia, eficacia e efetividade, bem como a
organizagao — estruturacao — e a dire¢ao dos recursos das organizagées
para o0s resultados esperados, com a minimizagdo dos conflitos
interpessoais. (OLIVEIRA, 2010. p. 8)

Tendo-se estabelecido como quatro as suas fungdes: Planejamento,
Organizacao, Direcdo e Controle. Destas podemos destacar o planejamento, com

enfoque nas atividades de desenvolvimento de estratégias.

Fayol identificou seis fungbes das organizagdes: técnica, comercial,
financeira, de seguranga, de contabilidade e de administracdo. Cada uma
destas seis fungbes tem partes basicas, [...] e, no caso especifico da
administragcdo, a qual Fayol considerava a mais importante — aspecto que
possivelmente todos os leitores concordem — foram apresentadas as
definicbes de cada um de seus cinco componentes. planejamento
(previsédo): examinar o futuro da organizacéo e elaborar um plano de acéo a
médio e longo prazos; organizacdo: consolidar uma estrutura de
trabalhadores e executivos, bem como de materiais, para realizar o
empreendimento; comando: manter as pessoas em atividade em toda a
organizagdo; coordenagdo: integrar, unificar e harmonizar todas as
atividades desempenhadas na organizagéo; e controle: cuidar para que tudo
se realize de acordo com os planos elaborados e as ordens dadas aos
trabalhadores da organizagcao (OLIVEIRA, 2010, p.94 - 95).

O planejamento pode ser considerado, portanto a base para o
desenvolvimento e o correto funcionamento de todas as atividades de uma
organizagdo. Sendo essencial para o desenvolvimento das atividades. Dele se

destaca ainda a estratégia elaborada, ou seja, o direcionamento a ser dado.
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Temos ainda que estratégia é:

Um padrdao ou um plano que integra uma organizagao aos seus objetivos
maiores, politicas e uma sequéncia de agdes para formag¢do de um todo
coeso. Uma estratégia bem formulada ajuda a movimentar e alocar os
recursos organizacionais em uma postura exclusiva e viavel, baseada nas
suas competéncias e deficiéncias internas, antecipando as mudangas no
ambiente e as acdes contingenciais dos oponentes. (MINTZBERG; QUINN
apud BULGACOQV, 2007, p. 9)

A estratégia € assim elemento integrador da visdo de futuro com a realidade
ja existente e é também o meio pelo qual é feita a transicdo e adequacao do real
para o desejavel. Sendo por isso destacada nesse trabalho.

Tendo ainda por base o conceito da Gestéao estratégica:

O conceito de Gestdo estratégica € muito mais abrangente que o de
planejamento estratégico: ele engloba desde as avaliagdes de diagndsticos
e de prontidao, a estruturacdo do processo de planejar e formular um
propoésito compartilhado para a organizacdo, a escolha de estratégias, a
fixacdo de metas e desafios, até a atribuicdo de responsabilidades para o
detalhamento dos planos e projetos e para conduzir e acompanhar as
etapas de sua implementacéo. Inclui, também, processos formais de revisao
dos planos para manté-los sempre adequados as realidades externas e
internas da organizacdo. (COSTA, ano, p.55)

Que reforca a importancia das avaliacées e acompanhamentos da aplicacao
de planejamentos.
Para Bergue:

A estratégia € conteddo que se materializa no planejamento estratégico.
Tem-se, entdo, que o planejamento estratégico estd mais intensamente
associado a um dos elementos do processo de gestdo — o planejamento.
Portanto, produzir planejamentos estratégicos nao é sindnimo de gestao
estratégica.

E requisito para a formulagdo da estratégia e, por conseguinte, de um
planejamento estratégico, o que se denomina pensamento estratégico. Nao
ha gestdo estratégica, tampouco planejamento estratégico, sem que se
instale e cultive entre 0os membros da organizagdo um pensamento
estratégico (BERGUE, 2014. p.7)

2.1 Funcao Planejamento

Segundo Oliveira (2010, p.60-61), planejamento € a funcado da administracao
que permite diagnosticar e analisar situacdes atuais, de estabelecer resultados —

objetivos e metas - a serem alcancados pelas empresas e de delinear acbes —
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estratégias — para se alcancar estes resultados, bem como de leis e normas -
politicas — que servem de sustentacao a este procedimento administrativo.
Pode-se considerar que a fungao planejamento tem uma relevancia sobre as

outras quatro fungbes das empresas, pois:

e as empresas s6 conseguem consolidar a sua fungao de organizagao se,
antecipadamente, a funcdo planejamento identificou para onde a
empresa quer ir;

e 0s executivos das empresas sé conseguem exercer a funcao de direcao
se antes foi definido o que a empresa quer alcangar e como 0S seus
recursos — financeiros, humanos, tecnolégicos, materiais, equipamentos
— estdo organizados;

e as empresas sO conseguem gerir e desenvolver 0s seus profissionais se,
antecipadamente, sdo conhecidos os resultados a serem alcangados e
onde estas pessoas estdo alocadas na empresa; e

e as empresas s6 conseguem avaliar o que foi anteriormente planejado
(OLIVEIRA, 2010. p.60-61)

Ainda se referenciando por Oliveira (2010), é possivel considerar que os
tipos ou niveis de planejamento correspondem aos trés niveis de administracao das

empresas: estratégico, tatico e operacional.

Planejamento estratégico é a metodologia administrativa que permite
estabelecer a diregao a ser seguida pela empresa, e que visa ao maior grau
de interagdo com o ambiente, onde estédo os fatores ndo controlaveis pela
empresa, consolidando uma atuagéo inovadora e diferenciada.

O planejamento estratégico deve ser desenvolvido e implementado com a
utilizagao de uma metodologia perfeitamente estruturada.

Planejamento tatico é a metodologia administrativa que tem por finalidade
otimizar determinada area de resultado da empresa.

O planejamento tatico fica no meio do campo entre o planejamento
estratégico — ataque do time empresa — e o planejamento operacional —
defesa do time empresa.

Se o planejamento tatico ndo funcionar, principalmente em suas tarefas de
interligar, preferencialmente em tempo real, os planejamentos estratégicos e
operacional, provavelmente a empresa vai perder o jogo na competicao
entre diferentes empresas no mesmo mercado de atuagao.

Planejamento operacional é a formalizagdo das metodologias de
desenvolvimento e de implementagcdo de resultados especificos a serem
alcangados pelas areas funcionais — ou unidades organizacionais — das
empresas. (OLIVEIRA, 2010. p. 62)

O planejamento operacional esta normalmente associado aos niveis mais
baixos da hierarquia, com foco nas atividades cotidianas e por isso deve conter,
detalhes quanto: aos recursos necessarios, os procedimentos a serem adotados, 0s
resultados esperados, os prazos estabelecidos e 0s responsaveis por sua execucao

e implementagéao.
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Conforme Oliveira (2009, p.63-64), para que o planejamento possa
apresentar os resultados esperados, 0s executivos devem respeitar algumas

premissas:

a) Estruturacdo adequada da area responsavel pelo planejamento da
empresa (alocando adequadamente a area do planejamento na estrutura
hierarquica da empresa, ter profissionais capacitados e ndo um Unico
elaborador dos planejamentos, pois estes devem ser desenvolvidos com
a participacao de todas as areas da empresa.)

b) Adequado conhecimento da importdncia e da metodologia de
desenvolvimento e implementacao de cada tipo ou nivel de planejamento

c) Preparagdo do terreno para o planejamento (deve-se acabar com os
focos de resisténcias, e aprimorar o sistema de acompanhamento
(avaliagéo) de forma que este seja entendido por todos os profissionais
envolvidos nos processos de planejamento na empresa)

d) Adequacéo a realidade atual e a expectativa futura da empresa

e) Otimizado envolvimento de todos os niveis hierarquicos da empresa. O
envolvimento da alta administragdo é uma obrigacao.

f) Disseminacdo das informacgdes, sendo elas verdadeiras, oportunas e
necessarias

Segundo Oliveira (2009, p. 64), podem-se considerar como tendéncias da

fungdo planejamento a serem seguidas nas empresas:

Aumento da abrangéncia da fungao planejamento nas empresas, pelo
desenvolvimento de novas técnicas estratégicas e de cenarios, bem como
de interagdo entre empresas de um mesmo negdcio, correspondente ao
processo de integracao para frente e para tras;

Contribuicao direta para o desenvolvimento e consolidagdo de novos
modelos de administragcdo das empresas, como resultado da elevada
interacdo entre todas as atividades das empresas, pela andlise detalhada
dos fatores externos de influéncia atual e futura nas empresas, bem como
pelo foco prioritario no conhecimento, na capacitacdo profissional e na
habilidade dos executivos e funcionérios das empresas; e geracao de novos
instrumentos administrativos, filhotes da funcdo planegjamento nas
empresas, e podem-se citar, como exemplos de situagdes ja ocorridas, as
técnicas estratégicas, as técnicas de cenarios, a melhor estruturacao dos
projetos, o tratamento das questbes culturais das empresas.

Para melhor entendimento faz se necessaria uma breve revisao histérica da

Administracao Estratégicas no tépico seguinte.

2.2 Administracao Estratégica

Conforme ALDAY (2000), o estudo da administracdo estratégica teve sua
forma definida pela primeira vez em meados da década de 50, através de
patrocinios feitos pela Fundacdo Ford e pela Carnegie Corporation. Ambas


http://www.portal-administracao.com/2014/07/administracao-estrategica-conceito-etapas.html
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auxiliaram o desenvolvimento deste estudo nas escolas da época, o que gerou uma
transformacao do ensino de negécios, deixando-o mais amplo e englobando areas
como a politica de negdcios, analise e solu¢ao de problemas por exemplo.

Na sua caracteristica evolutiva seus principios se apresentam em constante
evolugdo, desde o delineamento dos modelos de administracdo, até o controle
estratégico em si. A administracdo estratégica promove o ajustamento entre as
mudancgas nos fatores ambientais externos e internos da organizagédo, buscando
uma maior satisfacao dos stakeholders envolvidos no negécio.

Uma administracao estratégica de qualidade podera proporcionar a empresa
inumeros beneficios, dentre os quais podemos citar: modelos de gestao
simplificados, flexiveis e sustentaveis, maior conhecimento sobre as capacidades
individuais dos colaboradores, uma melhor postura organizacional em relacao as
expectativas atuais e futuras do mercado, maior motivagao, comprometimento e
qualidade por parte dos funcionarios e por fim, maior amplitude de atuagdo nos
resultados da empresa.

Podemos inferir que se trata de uma "administracéo do futuro" que, de forma
estruturada, sistémica e intuitiva, consolida um conjunto de principios, normas e
funcdes para alavancar o processo de planejamento da situacao futura pretendida
pela empresa. Ela otimiza ao maximo a utilizacdo dos recursos em relacdo a
realidade ambiental na qual a organizacao se encontra, assim como as relacdes
interpessoais que a mesma possui.

Sua finalidade mais clara é a de assegurar o crescimento, a continuidade e a
sobrevivéncia da empresa, principalmente, por meio da adaptacao continua de sua
estratégia, o que lhe possibilita enfrentar as mudancas observadas ou previsiveis de
ocorrer, ou seja, a administracao estratégica torna a companhia competitiva a tal
ponto, que permite a mesma antecipar-se as ameacas e oportunidades que possam
vir & surgir.

2.3 Evolucao do Planejamento Estratégico

Segundo BULGACOV, etal. (2007), com relagcdo a autoria na area da
estratégia, registra-se que os primeiros escritos foram produzidos por pesquisadores
deterministas, entre os quais se destacam Chandler, Ansoff e Andrews, com

especial énfase no impacto do trabalho do primeiro. Chandler propds teorias de base
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na area de estratégia, referentes a multidivisionalidade estrutural nas organizacoes e
as teorias da escala e escopo, além de propostas a respeito das influéncias do
ambiente na estrutura empresarial. Cronologicamente, aponta-se mais tarde o
surgimento de autores como Michael Porter e Henry Mintzberg e suas reconhecidas
contribuicoes para o gerenciamento estratégico.

E segundo Oliveira (2010), em 1962, Alfred Chandler Jr. alinhou a estrutura
organizacional e as estratégias das empresas com seus planejamentos estratégicos.
No ano seguinte Richard Cyert e James March estabeleceram que os objetivos das
empresas correspondem, diretamente, aos objetivos pessoais do proprietario ou
principal executivo da empresa, e Kenneth Andrews e Carl Roland estruturaram as
andlises externas e internas das empresas.

Sequencialmente, Peter Drucker consolidou a administragdo por objetivos e
a importancia da alta administracao e da negociacao entre os diversos executivos da
empresa, mas foi Ansoff quem estruturou e consolidou a importancia da estratégia
corporativa e da sinergia entre negécios.

Nos anos 80, Michael Porter estruturou a andlise e o estabelecimento das
vantagens competitivas das empresas, questao fortalecida por Kenichi Ohmae que
criou o conceito de pensamento estratégico.

Findada a revisao da trajetoria desta area de estudo, toma-se para destaque
no préximo tépico um dos pontos cruciais da metodologia aplicada neste Tribunal. A
ferramenta Balanced Scorecard.

2.4 Balanced Scorecard

O método utilizado para nortear a medicdo e gestdao de desempenho é o
Balanced Scorecard — BSC. Segundo Bethlem (2009) o Balanced Scorecard
propde-se medir a atuacdo de uma empresa decorrente de suas estratégias. E,
chamando-o de boletim balanceado, afirma que este deve ser criado e desenvolvido
adequando-o ao negdcio.

Organiza-se em torno de quatro perspectivas: financeira, do cliente, interna e
de inovagdo e aprendizagem. O nome se refere ao equilibrio entre os objetivos de
curto e longo prazos; entre medidas financeiras e ndo-financeiras; entre indicadores
de tendéncia e ocorréncias; entre perspectiva interna e externa do desempenho.

Projetada a avaliacdo e desenvolvida a ferramenta a equipe de gestores e lideres
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das organizacbes devem manter a avaliagdo periddica da empresa e julgar o
sucesso ou nao das estratégias adotadas, através da comparacgao das avaliacées.

O BSC nao é um fim em si mesmo, e sim uma ferramenta de gestao
baseada no modelo organizacional chamado de “Organizagdao Orientada para a
Estratégia”. O BSC é utilizado para alinhar as equipes e os individuos em torno das

metas organizacionais gerais, ou seja, a estratégia da empresa.


https://pt.wikipedia.org/w/index.php?title=Organiza%C3%A7%C3%A3o_orientada_para_a_estrat%C3%A9gia&action=edit&redlink=1
https://pt.wikipedia.org/w/index.php?title=Organiza%C3%A7%C3%A3o_orientada_para_a_estrat%C3%A9gia&action=edit&redlink=1
https://pt.wikipedia.org/wiki/Meta
https://pt.wikipedia.org/wiki/Estrat%C3%A9gia
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3 DESCRICAO DO CAMPO DE PESQUISA

Desde a instalacao, em meados de 1933, o Tribunal Regional Eleitoral do
Maranhao foi presidido por vinte e oito desembargadores, tendo-se iniciado o
planejamento em estudo durante a gestdo do Des. Antonio Pacheco Guerreiro
Junior. Sucedido pelo Des. Lourival de Jesus Serejo Sousa e Raimundo José Barros
de Sousa.

O Tribunal Regional Eleitoral do Maranhao é um 6rg&o do Poder Judiciério
Federal e tem como principais atividades a conduc¢ao do processo eleitoral, desde o
alistamento dos eleitores, operacionalizacdo das eleicbes até o julgamento das
matérias referentes a legislacao eleitoral, como registro dos candidatos, validacao e
diplomacao dos eleitos. Sendo estruturado conforme o organograma apresentado na
Figura 1.
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Figura 1 - Organograma TRE — MA
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Fonte: http://www.tre-ma.jus.br/

Ao elaborar um Plano estratégico o Tribunal Regional Eleitoral do Maranhao,
esta atendendo ao disposto na Resolugdo n°70 do Conselho Nacional de Justica
(CNJ) e as recomendacées e orientagdes expedidas pelo Tribunal Superior Eleitoral
(TSE), e demais 6rgaos de controle.

Mais precisamente esta missdo ¢é atribuida a Coordenadoria de
Planejamento Estratégico e Gestdo (COPEG), responsavel por planejar, coordenar e
controlar as atividades relativas ao planejamento estratégico do Tribunal, elaborar
metodologias de analise e acompanhamento dos projetos em desenvolvimento nas

diversas unidades do Tribunal, e:

| - subsidiar o Diretor - Geral na analise de cenarios, na formulacédo de
estratégias institucionais, na definicao e implementagéo de planos de agao
e na fixagao de diretrizes e politicas para o Tribunal;


http://www.tre-ma.jus.br/
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Il - planejar e coordenar o processo participativo para elaboragdo do
planejamento estratégico e orcamentario do Tribunal;

Il - propor a adequagéo e atualizagdo da missdo, visdo, objetivos, diretrizes
e valores;

IV - coordenar a realizacdo de estudos, a confeccdo de relatérios e
estatisticas, e 0 acompanhamento e avaliacdo de projetos de interesse
estratégico, visando ao aperfeicoamento da gestdo do Tribunal;

V - coordenar a elaboracdo da proposta orgamentaria anual do Tribunal
para cada exercicio e para as eleigoes;

VI - desenvolver outras atribuicées e responsabilidades afins e correlatas ou
por determinagao do Diretor - Geral.

Subordinado a esta coordenagdo encontra-se a Sec¢ao de Planejamento e
Desenvolvimento (SEPLA) que deve analisar e executar as atividades relacionadas
a elaboragdo e acompanhamento do planejamento estratégico do Tribunal, bem
como elaborar estudos com vistas a otimizagdo dos procedimentos e fluxos de

processos, e:

| - indicar critérios para a administragdo orgamentaria das despesas com o
funcionamento das diversas unidades do Tribunal, bem como com a
viabilizagao dos pleitos eleitorais;

Il - propor a implementacao de ferramentas de qualidade e de projetos de
racionalizacdo e otimizagao de métodos e processos de trabalho;

Ill - analisar e consolidar as propostas de planos de gestdo oriundos das
diversas unidades do Tribunal para fins de elaboracdo do plano geral de
acao e de planos e programas plurianuais da Justi¢a Eleitoral do Maranhéo;
IV - conduzir o planejamento estratégico do Tribunal, segundo orientacdo do
Coordenador, através do acompanhamento e registro das reunides e
seminarios realizados com todos os niveis hierarquicos;

V - analisar e consolidar estudos e propostas para fins de modificacao e
atualizacao do Regulamento Interno do Tribunal;

VI - desenvolver outras atribuicdes e responsabilidades afins e correlatas ou
por determinagao do Coordenador.

Em trabalho conjunto a Secédo de Pesquisa e Estatistica (SEPEQ) a quem
compete analisar, acompanhar e executar levantamentos, estudos e pesquisas
visando subsidiar o planejamento estratégico e orcamentario do Tribunal, bem como
identificar necessidades de melhoria, adequacdo ou implementacdo de novos

projetos e acoes, e:

| - elaborar pesquisas, estatisticas e planilhas de controle de informacoes
sobre os indicadores de desempenho do Tribunal;

Il - avaliar periodicamente os indicadores estabelecidos para o cumprimento
das metas do plano de gestao.

Il - realizar levantamentos, estudos e pesquisas que auxiliem a Diretoria -
Geral na formulagéo de estratégias de gestao;

IV - proceder a organizagédo, ao tratamento e a andlise e interpretagédo de
dados levantados;
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V - elaborar diagnéstico e relatérios analiticos e emitir pareceres
fundamentados na analise dos dados obtidos;

VI - fornecer estatisticas para alimentar banco de dados de interesse do
Poder Judiciério;

VIl - desenvolver outras atribuicées e responsabilidades afins e correlatas
ou por determinagao do Coordenador;

Por ultimo se destaca, no entanto a Secdo de Desenvolvimento
Organizacional (SEDEQ) parte da Coordenadoria de Educagédo e Desenvolvimento
(COEDE) que executa atividades relacionadas ao desenvolvimento organizacional,

gerencial e de equipes, e tem como obrigacao:

| - diagnosticar necessidades, propor e avaliar agbes voltadas ao
desenvolvimento organizacional, a gestdo de pessoas, em conformidade
com o planejamento estratégico do Tribunal e de suas unidades
administrativas;

Il - monitorar o clima organizacional;

Ill - elaborar e propor programas e ag¢des voltados ao desenvolvimento
organizacional, gerencial e de equipes;

IV - identificar e atualizar as competéncias necessarias a execucdo dos
processos de trabalho das unidades administrativas;

V - elaborar e propor planos de desenvolvimento para os servidores, em
consonancia com o modelo de competéncias adotado pelo Tribunal e com a
Politica de Educacgéo Continuada dos Servidores da Justica Eleitoral;

Por conta das caracteristicas citadas anteriormente (em especial de | a V) foi
desenvolvida a entrevista nesta Segao.
No capitulo seguinte, apresenta-se a metodologia empregada neste estudo.
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4 METODOLOGIA

Segundo Lakatos podemos classificar em trés os tipos pesquisas quanto a
sua finalidade, sendo: exploratorias, descritivas e explicativas.
As pesquisas exploratérias, segundo o autor:

(...) ttm como objetivo proporcionar maior familiaridade com o problema,
com vistas a torna-lo mais explicito ou a constituir hipéteses (...) ttm como
objetivo principal o aprimoramento de ideias ou a descoberta de intuicdes.
(...) Na maioria dos casos, essas pesquisas envolvem: (a) levantamento
bibliografico; (b) entrevistas com pessoas que tiveram experiéncias praticas
com o problema pesquisado; e (c) analise de exemplos que "estimulem a
compreensao” (Selltiz et al., 1967, p. 63). Embora o planejamento da
pesquisa exploratoria seja bastante flexivel, na maioria dos casos assume a
forma de pesquisa bibliografica ou de estudo de caso (LAKATOS, 2003, p.
41-43).

Por sua vez, as pesquisas descritivas:

(...) ttm como objetivo primordial a descrigdo das caracteristicas de
determinada populacdo ou fendémeno ou, entdo, o estabelecimento de
relacbes entre variaveis. Sdo indmeros os estudos que podem ser
classificados sob este titulo e uma de suas -caracteristicas mais
significativas esta na utilizacdo de técnicas padronizadas de coleta de
dados, tais como o questionario e a observacado sistematica(...). Outras
pesquisas deste tipo sdo as que se propdem a estudar o nivel de
atendimento dos o6rgaos publicos de uma comunidade, as condigbes de
habitagdo de seus habitantes, o indice de criminalidade que ai se registra
etc. Sao incluidas neste grupo as pesquisas que tém por objetivo levantar
as opinides, atitudes e crengas de uma populagado. Também sao pesquisas
descritivas aquelas que visam descobrir a existéncia de associagbes entre
variaveis, como, por exemplo, as pesquisas eleitorais que indicam a relacao
entre preferéncia politico-partidaria e nivel de rendimentos ou de
escolaridade. Algumas pesquisas descritivas vao além da simples
identificacdo da existéncia de relagdes entre variaveis, e pretendem
determinar a natureza dessa relagdo. Nesse caso, tem-se uma pesquisa
descritiva que se aproxima da explicativa. Ha, porém, pesquisas que,
embora definidas como descritivas com base em seus objetivos, acabam
servindo mais para proporcionar uma nova visdo do problema, o que as
aproxima das pesquisas exploratorias(...) (LAKATOS, 2003, p. 41-43).

E as pesquisas explicativas:

tém como preocupacao central identificar os fatores que determinam ou que
contribuem para a ocorréncia dos fenémenos (...) explica a razdo, o porqué
das coisas. Por isso mesmo, é o tipo mais complexo e delicado, ja que o
risco de cometer erros aumenta consideravelmente. (...) As pesquisas
explicativas nas ciéncias naturais valem-se quase exclusivamente do
método experimental. Nas ciéncias sociais, a aplicacdo deste método
reveste-se de muitas dificuldades, razdo pela qual se recorre também a
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outros métodos, sobretudo ao observacional. A maioria das pesquisas deste
grupo pode ser classificada como experimentais e ex-postfacto (...)
(LAKATOS, 2003, p. 41-43).

Conforme o desenvolvimento da pesquisa notou-se as caracteristicas de
uma pesquisa descritiva e exploratéria, a qual buscou o entendimento da atividade
pratica de gestao no setor publico com foco no desenvolvimento e cumprimento das
acoes e projetos propostos dentro do Macrodesafio escolhido.

Como forma de coleta de dados utilizou-se um formulario direcionado.
Aplicado através de entrevista aberta com o servidor responsavel pela Secao de
Desenvolvimento Organizacional - SEDEO, com o qual se procurou sanar as
duvidas a respeito das razdes técnicas da aplicacdo e reestruturacdo do plano
estratégico, que seus impactos nos prazos estabelecidos. Além disso utilizou-se de
dados secundarios extraidos do Plano Estratégico TRE-MA (2015) e do Plano de
Diretrizes 2016-2017 TRE-MA (2016).

O que caracterizou a pesquisa também como qualitativa, conforme explicado
por GODQOY (1995, p.2) foi que esta abordagem, enquanto exercicio de pesquisa,
nao se apresenta como uma proposta rigidamente estruturada, deixando em aberto
a possibilidade de o pesquisador utilizar da criatividade e mesmo imaginagcao para

explorar novos enfoques em seus trabalhos.
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5 PLANO ESTRATEGICO DO TRE-MA (2015 - 2020)

A adocao e efetividade de um planejamento estratégico decorrem da
comunicagao entre todos os setores. Isso acontece por meio da Missao e Visao
institucionais, que sédo por definicdo a razdo de ser do érgado e no cenario ideal
almejado.

Conforme exposto no Plano de 2015-2020 do TRE, a razdo basilar da
reformulacédo do Plano Estratégico € readequacéo obrigatéria a Estratégia Nacional,
que levou a incorporagdo dos Macrodesafios nacionais, incluindo suas proprias
metas e indicadores para o periodo 2015-2020 conforme o Conselho Nacional de
Justica (CNJ) instituiu a Estratégia Nacional do Poder Judiciario para o sexénio
2015-2020 por meio da Resolugao n® 198, de 1° de julho de 2014,

Como apresentou o entao presidente da instituicdo na época, Des. Antonio
Guerreiro Junior, na apresentacdo do plano estratégico: a conducdo do processo
eleitoral deve assegurar ao eleitor, de forma legitima, as condicdes necessarias para
votar em seus candidatos e, a estes, o julgamento justo do registro e demais fases
da campanha eleitoral, até a eventual diplomacdo, convergindo para o pleno
exercicio democratico.

“A partir do entendimento do que significam estratégia e posicionamento, o0s
gestores serdo capazes de elaborar o seguinte conjunto de conceitos, importantes
no processo de realizacdo e comunicagcao da estratégia da empresa”. (DECOURT,
2012. p.31)

Na instituicao em foco s&o, respectivamente:

e Misséao:

e Garantir a legitimidade do processo eleitoral.
e Visao:
e Ser modelo de exceléncia na gestdo do processo eleitoral.

e Valores:

e Ser acessivel: garantia de amplo acesso aos servigos do TRE.
e Ser célere: atender as demandas em tempo razoavel.
e Ser ético: primar pelo respeito aos valores e principios

constitucionais.
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e Serinovador: aprimorar o processo eleitoral, instrumentalizando
novas tecnologias, primando pela seguranca.

e Ser transparente: disponibilizar aos publicos interno e externo, de
forma ampla e transparente, as informacgoes institucionais.

e Ter credibilidade: obter a confianca e o reconhecimento da
sociedade em todas as agoes.

Para o correto delineamento das acdes e elaboragédo de projetos requer o
conhecimento das condi¢des iniciais. Nesse sentido, a analise de cenarios propicia a
definigdo do diagnéstico institucional, fornecendo elementos concretos para basear a
tomada de decisdo gerencial. Entre 2012 e 2013 foi realizado um diagnéstico da
Justica Eleitoral do Maranhdo, através de questionario publicado na internet,

resultando no quadro de andlise de cenario presente na Figura 2.



Figura 2 — Andlise de Cenarios - SWOT — TRE-MA
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11. Alta rotatividade de juizes e funciondrios
das fonas

12. Gestao por competéncias deficiente (fal-
ta de reconhecimento e valorizacao dos ser-
vidores)

14. Falta de reconhecimento dos mesarics

AMEACAS

1. Baixx conhecimento da sociedade quanto
a atuacao da Justica Eleitoral {imagem me=
gativa devido a aparente sazonalidade dos
seus tmabalhos)

2. Baixo nivel de consciéncia politica da so-
ciedade

3. Ingeréncia politica

4. Participacio minima da Justica Eleitoral
na discussao das alteragdes legislativas (le-
gislacio eleitoral com lacunas e 0
prejudiciais 4 atuacia da Justica Eleitoral)
5. Falta de parametrizacao entre as decisbes
dos TREs e TSE

B. Tentativa de imvas3o dos sistemas e ban-
o de dados

7. Inexisténcia de quadro proprio de magis-
trados

Fonte: Plano Estratégico TRE-MA (2015), p.9
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As perspectivas estabelecidas pelo Balanced Scorecard (BSC) associadas
ao Plano Estratégico do Orgdo podem ser representadas, graficamente, através do

mapa estratégico representado na Figura 3.

Figura 3 - Mapa Estratégico TRE - MA

VALORES

h|

SER SER SER SER TER
ACESSIVEL CELERE | INOVADOR TRANSPARENTE CREDIBILIDADE

Fonte: Plano Estratégico TRE-MA (2015, p.10).

O art. 2° da resolugdo N° 8.938 apresenta em seu anexo 0s seguintes
componentes do Plano Estratégico do Tribunal, e que também compéem o Plano
Diretrizes 2016-2017:

| - missao, visdao de futuro, valores e andlise de cenarios;
Il - mapa estratégico, com a representacdo grafica dos 8 (oito)
macrodesafios a serem atingidos até 2020;

Il - listagem dos 19 (dezenove) indicadores estratégicos e dos 44 (quarenta
e quatro) indicadores de apoio, agrupados pelos respectivos macrodesafios;
IV - metas associadas aos indicadores para o periodo de vigéncia do Plano
Diretrizes 2016-2017; e

V - acgdes e projetos previstos para o biénio 2016-2017.
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5.1 Macrodesafios

Sao os desafios propostos para o planejamento como um todo e dos quais
se originaram agodes e projetos, a serem desenvolvidos.

Definido tecnicamente no Plano 2015-2020 como:

Refere-se ao desafio de garantir no plano concreto os direitos da cidadania
(CF, art. 1% inc. IlI); em sua multipla manifestacdo social: cidadao-
administrado (usuario dos servigos publicos), cidadao-eleitor, cidadao
trabalhador-produtor, cidadao-consumidor e cidadao-contribuinte,
buscando-se atenuar as desigualdades sociais e garantir os direitos de
minorias, observando-se, para tanto, praticas socioambientais sustentaveis
e uso de tecnologia limpa.

Através dessas informagdes temos que na instituicdo estudada, a base do
plano é: os direitos da cidadania, de forma a desenvolver suas atividades sob o uso
de praticas socioambientais sustentaveis e tecnologia limpa.

Os oito Macrodesafios (objetivos estratégicos) do TRE-MA séo:

. Garantia dos Direitos de Cidadania

. Combate a corrupcao e a improbidade administrativa

o Fortalecimento da Seguranga do processo eleitoral

o Celeridade e Produtividade na Prestacao Jurisdicional

o Melhoria da Gestdo de Pessoas

o Aperfeicoamento da Gestdo de Custos

. Instituicdo da Governanga Judiciaria

o Melhoria da Infraestrutura e Governancga de TIC

Para uma avaliagdo mais objetiva estabeleceram-se indicadores, que
funcionam como uma espécie de sinalizador aproximado dos efetivos alcances de
metas.

O TRE-MA utiliza dois tipos de indicadores:

e Indicadores Estratégicos: Foram criados para a mensuracdao do
alcance dos Macrodesafios (objetivos estratégicos). Resultam do
agrupamento de indicadores de apoio

e Indicadores de Apoio: Medem o desempenho de processos

relacionados aos Macrodesafios.



31

A titulo de informacdo a férmula usada para a medicdo dos Indicadores
Estratégicos é: RIE (resultado do indicador estratégico) = RIA (resultado do indicador

de apoio em %) x PIA (peso percentual do indicador de apoio), ou,

RIE = RIA * PIA
Onde: RIE - resultado do indicador estratégico;
RIA - resultado do indicador de apoio expresso em %;

PIA - peso percentual do indicador de apoio;

Os Indicadores sao estruturados através de fichas contendo as informacgdes
do indicador de apoio: para que medir, quem mede (responsavel pela medig¢éo),
quando medir, como medir, onde medir, metas e histérico de medicao (vide Figura
4):

Figura 4 - Indicador de Apoio: iGov Pessoas TCU

) . Peso |ANE | AE
Indicador de Apoio: iGov Pessoas TCU (%) 100
Tipo Exceléncia | Polaridade | quanto maior melhor
O que mede O grau de atendimento integral dos itens do iGovPessoas.

Conhecer e avaliar o estdgio de maturidade da governanga em gestdo de
pessoas no TRE-MA.

Coordenadoria de Educagao e Desenvolvimento (COEDE) — Secretaria de
Gestao de Pessoas (SGP)

Quando medir | Anualmente

(iGovPesA / TiGovPes) x 100, onde:

iGovPesA: Total de itens do IGovPessoas atendidos integralmente
TiGovPes: Total de itens do IGovPessoas

Obs.: caso o TCU tenha consolidado as respostas por componente,
mensurar da seguinte forma: somando o percentual obtido em cada
componente, dividido pelo nimero de componentes.

Para que medir

Quem mede

Como medir

Onde medir No relatorio do Questionario do SEDEQ.
Metas 2015 2016 2017 2018 2019 2020
60% - 80% - 100% -
i X 2010 2011 2012 2013 2014
letérlco - : : 43,7% :

Fonte: Plano Estratégico TRE-MA (2015), p.32

Os indicadores de apoio possuem, de acordo com o seu grau de relevancia
para os indicadores estratégicos a que estdo vinculados, pesos percentuais para

anos eleitorais ou néo:
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AE - Anos Eleitorais e
ANE - Anos Nao Eleitorais.

Adota-se, ainda, as seguintes legendas:

EC - Em Construcéao;
NM - Nao Mensuravel no periodo;
NA - Nao Apurado, que se refere a um indicador que n&o existia

anteriormente.

5.2 Macrodesafio escolhido para analise

Devido a esta grande amplitude e riqueza de informagdes presentes no

planejamento elaborado, houve a necessidade da escolha de um dos Macrodesafios

para avaliar o desenvolvimento de suas agbes. O Macrodesafio escolhido foi

Melhoria da Gestao de Pessoas.

Refere-se a politicas, métodos e praticas adotados na gestdo de
comportamentos internos, objetivando potencializar o capital humano nos
6rgaos do Poder Judiciario. Considera programas e ag¢oes relacionados a
avaliacdo e ao desenvolvimento de competéncias gerenciais e técnicas dos
servidores e magistrados; a valorizacdo dos colaboradores; a humanizacao
nas relagdes de trabalho; ao estabelecimento de sistemas de recompensas,
a modernizacdo das carreiras e a adequada distribuicdo da forca de
trabalho. (Plano Estratégico TRE-MA, 2015, p.29)

A inegavel importancia que tem o capital humano no desenvolvimento e nos

impactos, notada desde o surgimento da Teoria das Relagbes Humanas de Elton

Mayo levou a escolha deste Macrodesafio para aprofundamento.

De forma reduzida pode-se considerar que a abordagem da Teoria das
Relagcdes Humanas era que todo e qualquer trabalhador das organizacoes
exerce influéncia no comportamento organizacional e por consequéncia,
influencia a qualidade do processo decisorio e, portanto, o nivel de
produtividade das organizagdes. (OLIVEIRA, 2010, p.137)

Como parte da metodologia adotada pela instituicdo, os Macrodesafios

possuem subdivisdes conforme é possivel observar no Quadro 1.



Quadro 1 - Macrodesafio Melhoria da Gestao de Pessoas
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. » . . Peso (%)
Indicador Estratégico Indicador de Apoio ANE | AE

Governanga de Pessoal iGovPessoas TCU 100
indice de execucio das acdes para me- 50

Clima Organizacional Ihoria do Clima Organizacional
Clima Organizacional 50

Lideranca indice de Desempenho Gerencial (IDG)| 100
Grau de impacto das agdes de capaci- 40
tacdao

Capacitagdo indice de Servidores capacitados com 30
base no PDI

0 indice de Execugdo do PAC 30

Fonte: Plano Estratégico TRE-MA (2015), p.31

Como ja exposto, cada Macrodesafio conta com uma série de Acdes e

Projetos a serem executados como parte do plano. Para o Macrodesafio escolhido

foi proposto para 2015 o conjunto de acdes e projetos apresentados no Quadro 2.:

Quadro 2 — Indicadores do Macrodesafio: Melhoria da Gestao de Pessoas

(continua)

Acao/Projeto

controle

Divulgar e monitorar o Cédigo de Etica

cialidade do sistema

ou codigo de ética ou conduta

\Revisar avaliaco de Competéncias da prépria SGP

Definir procedimento para cursos introdutérios, ambientagdo e
integracao de novos colaboradores e gestores

Prazo

Descrever as Competéncias Gerenciais considerando niveis de
complexidade, utilizando-as para definir as capacitacdes de
gestores, observando ainda as recomendacdes dos orgdos de

jan/2015

jan/2015
jul/2015

Elaborar, submeter ao Conselho Gestor, publicar e divulgar pro-
cesso de selecdo de gestores baseados em competéncias, bem
como critérios/diretrizes para o avaliagdo e desenvolvimento de
gestores do TRE-MA, vinculada ao alcance dos resultados da
unidade/organizacdo, resguardando a transparéncia e a impar-

jul/2015

Criar mecanismos que garantam e incentivem a participacao
dos funcionarios e servidores dos diversos niveis da estrutura
na elaboracao dos procedimentos, das instrucdes operacionais

jul/2015

jul/2015

Responsévelx
COEDE-SGP

COEDE-SGP
COEDE-SGP

COEDE-SGP

COEDE-SGP

COEDE-SGP
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(continuacao)

Agio/Projeto
Revisar, submeter ao Conselho Gestor & implantar modelo de
Gestdo por Competéncias (mais integrada em toda a COEDE)
Melhorar a avaliacio das Capadtacbes e agbes de desenvolvi-
mento, verificando se reduziram/eliminaram as lacunas de
competéncias identificadas

Avaliar a execucao do PAC - Plano Anual de Capaditacao, verifi-
cando se os objetivos e resultados esperados foram alcancados

Definir, documentar & divulgar modelo para estabelecer parce-
rias entre a SGP e as demais unidades da organizacdo
Definir & documentar rotina/sistematica para identificar possi-
veis acumulagbes de cargos, empregos e fungbes pablicas em
desconformidade com a legislacdo e as acumulacbes permitidas
pela legislacdo, bem como verificar 8 compatibilidade dos hora-
rios de trabalho dos colaboradores, inclusive os vinculos com a
iniciativa privada
Instituir processo que permita identificar as pessoas que exer-
cem fungbes-chave no processo de aguisices que também e-
xercam atividade privada, o que pode gerar conflito de interes-
ses, bem como a revisdo de antecedentes (e.g., antecedentes
funcionais, disciplinares, u-mnas} antes de assumirem as fun-
da area de aqui
Definir o procedimento de acompanhamento de ocolaboradores
de baixo desempenho, propondo agbes para melhorar o de-
sempenho desses colaboradores
Dwefinir sistematica para verificar se as avaliaghes de desempe-
nho refletem o desempenho efetivo dos miapns
Instituir Comissao para atualizar o Codigo de Etica, tornando-o
aplicavel aos membros dos conselhos ou colegiados superiores
Dar transparéncia ao processo de selecio de membros do cole-
giado superior com a identificacio das caracteristicas & compe-
téncias desejaveis ou necessdrias, os critérios de selecio e o
processo de escolha.
Criar Manual de Gestdo de Pesspas que contenha, entre outros:
a definicdo e a distribuicdo de papeis e responsabilidades nas
decisbes mais relevantes guanto 4 gestdo de pessoas com foco
na obtencdo de resultados organizacionais
Elaborar, submeter ao Conselho Gestor, publicar e divulgar di-
retrizes relativas a Gestdo de Pessoas, monitorando seu cum-

Prmmﬁﬂ_\ﬁ

julf2015
jul/2015
jan/2016

janf2017

jan /2018
jan/2019
jan/2020

jul/2015

set/2015

=etf2015

dez/2015

dez/2015
dez/2015

dezf2015

jan/2016

jan/2016

COEDE-5GP

COEDE-SGP

COEDE-5GP

COEDE-SGP

COPES-SGP

COEDE-5GP

COEDE-SGP

COEDE-5GP

COEDE-5GP

COEDE-SGP
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Aciio/Projeto Prazo  Responsavel |

Estabelecer melhores canais de comunicacdo com a SGP (Fale .

com a SGP1), documentar e divulgar. jan/2016 LLNELNE-S

Criar, submeter ao Conselho Gestor, publicar e divulgar a Politi- ~OE

ca de retencao de servidores, monitorando seu cumprimento. NG i ]

Criar processo de desenvolvimento para gestores subsitutos jan/2016 COEDE-SGP

Implantar indicadores de gestdo relacionados ao ambiente de

trabalho, tais como: indice de rotatividade, horas extras per ca-

pita, utilizacdo de licencas medicas, agbes disciplinares, resulta-  jan/2016 COEDE-SGP

do de entrevistas de desligamento, indice de absenteismo, foco

do uso de licenca capacitac3o, projegtes de aposentadoria etc.

Elaborar, submeter ao Conselho Gestor, publicar e divulgar

normativo referente a alocacdo e movimentacdo interna de ser-

vidores, bem como o processo de avaliacdo das atividades de ; 5

recrutamento e selecdo, utilizando como base a gestso por Janf2016 R

ocompeténcias e observando as recomendacies dos drgaos de

controle

Elaborar, submeter ao Conselho Gestor, publicar e divulgar Poli- . ~OEDE

tica de incentivo, reconhecimento & recompensas no TRE-MA i e

Elaborar proposta, submeter ao Conselho Gestor, publicar e di- . g

vulgar Politica de Gest3o da Qualidade de Vida no TRE-MA janf2016  COEDE-SGP

junf2016,
Realizar Pesquisa de Clima Organizacional jun/2018 e  COEDE-SGP
jun/2020

Elaborar processo, submeter an Conselho Gestor, publicar e di-

vulgar critérios de selecdo de membros da Alta Administracgo e jul/2016 COEDE-SGP

Conselhos

Melhoria do Planejamento Anual de Gestdo de Pessoas jul/2016 COEDE-SGP

Revisar, melhorar, documentar & executar melhor agdes de de- X

senvolvimento da equipe da prépria SGP o e

Sistermatizar pratica de identificacdo de melhores praticas de ; _

gestdo de pessoas no ambiente extermo pif2016 LD
| Divulgar e publicizar o Programa Gest3o por Competéndias julf2016  COEDE-SGP |

Criar Planejamento Estratégico da 5GP/Criar Plano de Riscos . ;

para a SGP/ Definir Controles em Gestdo de Pessoas /2016 LIRS
| Planejar a implantaco da Gest3o do Conhecimento julf2016 COEDE-SGP

Treinar todos o= membros da alta administraco e demais ges-

tores em gest3o de desempenho dez/2016 COEDE-SGP

Elaborar, submeter ao Conselho Gestor, publicar e divulgar di-

retrizes de Gestdo do Conhecdmento Organizadconal, bem como :

treinar a forca de trabalho em relacdo a0 compartilhamento e julf2017 COEDE-SGP

ifusdo do conhecimento, monitorando seu cumprimento
Acio/Projet p R <vel

Definir metas de desempenho individuais e/ou de equipes ali- COEDE-SGP e

nhadas com as metas das unidades, especialmente para os ago/2017 COPEG

membros da alta administracdo

Elaborar, submeter ao Conselho Gestor, publicar e divulgar,

processo de avaliacdo de desempenho dos colaboradores vincu- t2

lada ao alcance dos resultados da unidade/organizacao, res- s COEDE-SGP

guardando a transparéncia e a impardialidade do sistema

Capacitar 100% dos fiscais e gestores de contrato para as ati-

vidades de fiscalizacao e gestdo de contratos antes de assumi- nov/2017 COEDE-SGP
I"\[_Eﬂ'l 0 encargo pela primeira vez

Fonte: Plano Estratégico TRE-MA (2015), p.35-38
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6 RESULTADO DA PESQUISA

A pesquisa partiu da andlise dos dados divulgados publicamente pela
instituicdo, de forma a comparar o Plano inicial (2015-2020) com os resultados
alcancados no ano de 2016, conforme as publicacdes de seu site, no Macrodesafio
Melhoria da Gestao de Pessoas.

Por meio deste procedimento, foi possivel notar modificacées relevantes no

andamento esperado, os quais podem ser destacados os itens que se seguem.

6.1 Governanca de Pessoal

6.1.1 iGov Pessoas TCU

Mede o grau de atendimento integral dos itens do iGov Pessoas para
conhecer e avaliar o estagio de maturidade da governangca em gestao de pessoas
no TRE-MA. Acompanhe nos Quadros 3 e 4.

Quadro 3 - Grau de atendimento integral dos itens do iGov Pessoas

Metas | 2015 2016 2017 2018 2019 2020
60% i 80% . 100% i
Historicos | 2010 2011 2012 2013 2014
i i i 437% |-

Fonte: Autor, adaptacgéo ficha de indicadores do Plano Estratégico TRE-MA (2015), p.32

Quadro 4 - Grau de atendimento integral dos itens do iGov Pessoas atualizado
conforme o Plano de diretrizes 2016-2017

Metas 2016 2017
EC -
Histéricos | 2010 2011 2012 2013 2014 2015
NA NM NA 43,7% NA NA

Fonte: Autor, adaptacao ficha de indicadores do Plano de diretrizes 2016-2017 TRE-MA, (2016, p.33)

Conforme o site do TCU, da-se pela avaliagao dos quesitos:
a) Lideranca da Alta Administracao;
b) Planejamento Organizacional;

c) Planejamento da Gestao de Pessoas;
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d) Planejamento da Forga de Trabalho;
e) Unidade de Gestao de Pessoas como Parceira Estratégica;
f) Gestao da Lideranga e Processo Sucessoério;
g) Treinamento e Desenvolvimento;
h) Gestdo do Conhecimento;
i) Comunicacao;
j) Avaliacao de Desempenho;
k) Reconhecimento;
[) Relagbes com os Colaboradores;
m) Perfil Profissional e de Atividades;
) Recrutamento e Selec¢ao;
o) Retencao; e
) Accountability;

No indicador iGov Pessoas TCU havia-se estabelecido como meta 60% em
2015, no entanto o relatério apresentou como “ndo apurado”. O n&o alcance da meta
foi atribuido a necessidade de mudanca no aspecto cultural e estrutural e nao
apenas burocratico.

Em outras palavras, ha que se trabalhar com questées comportamentais em
relacdo a avaliagdes como, por exemplo, o0 corporativismo, que acaba por gerar

“gaps” ou mesmo equivocos em relagéo aos resultados obtidos.

6.1.2 Cumprimento da Estratégia de Gestdo de Pessoas

Mede o percentual de acgbes realizadas dentre as planejadas, a fim de
mensurar o grau de execug¢ao do cumprimento da estratégia de Gestao de Pessoas.

Quadro 5 - Cumprimento da Estratégia de Gestao de Pessoas

Metas 2016 2017
27,27% 100%
Histéricos | 2010 2011 2012 2013 2014 2015

Fonte: Autor, adaptacéo ficha de indicadores do Plano de diretrizes 2016-2017 TRE-MA, (2016, p.33)
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No Plano estratégico 2015-2020 haviam sete indicadores de apoio, no
Macrodesafio “Gestao de Pessoas”, no entanto, ao observar o plano de diretrizes
2016-2017 foi percebida a existéncia de um novo indicador: “Cumprimento da
Estratégia de Gestédo de Pessoas.” Este possui 40 % da Meta atingida.

Sua inclusdo ocorreu por sugestdo da COPEG - Coordenadoria de
Planejamento Estratégico, como forma de mensurar o nivel de desempenho a que
se tem chegado nas Metas propostas no Macrodesafio Gestdo de Pessoas. O que
confirma a importancia de manter avaliagdo e o controle do planejamento tal qual a

provocagao inicial desta pesquisa.

6.2 Clima organizacional

6.2.1 Indicador Clima organizacional

Mede a percepcao do corpo funcional quanto as dimensdes estabelecidas
que causam impacto na motivagao e produtividade no trabalho de forma a subsidiar
melhorias e agdes corretivas nas dimensdes que causam impacto negativo.

As dimensdes citadas séo:

a) O trabalho em si/ a relagdo com o trabalho;

b) Ambiente corporativo e as condicdes de trabalho;
c) Comunicagao Interna;

d) Reconhecimento;

e) Beneficios;

—h
-

Relacionamento Interpessoal;

g) Lideranca;

h) ldentificagdo com a Justiga Eleitoral/ comprometimento;
i) Carreira;

)

Satisfagao geral.
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Quadro 6 - Clima organizacional

Metas 2015 2016 2017 2018 2019 2020
EC 80% EC 85% EC 90%
Historicos | 2010 2011 2012 2013 2014

Fonte: Autor, adaptacgéo ficha de indicadores do Plano Estratégico TRE-MA (2015), p.33

Quadro 7 - Clima organizacional atualizado conforme o Plano de diretrizes 2016-

2017
Metas 2016 2017
Histéricos | 2010 2011 2012 2013 2014 2015
- 74,82% 73,09% - 70,96%

Fonte: Autor, adaptacgéo ficha de indicadores do Plano de diretrizes 2016-2017 TRE-MA, (2016, p.34)

O indicador do clima organizacional do Plano estratégico 2015-2020
apresentou um histérico de decréscimo de 74,82% para 73,09%. Tendéncia que se
manteve para o ano de 2015 onde apresentou 70,96%.

A queda ocorreu por conta da dificuldade da implantacdo dos planos de
acao. Dentre as medidas tomadas, os gestores tem buscado por formas de
reconhecimento para a produtividade dos servidores por meio de incentivos e

recompensas, conforme o entrevistado relatou.

6.2.2 indice de execucao das acdes para melhoria do Clima Organizacional

Mede o grau de investimento da organizagcdo na melhoria do clima
organizacional, verificando se ha efetiva gestao do clima organizacional. por meio do
cotejamento das agdes previstas no Plano de Gestdao do Clima, com os dados e
informacgdes de execucao das acgdes registradas em procedimentos administrativos.

Quadro 8 - indice de execucdo das agdes para melhoria do Clima Organizacional

Metas 2015 2016 2017 2018 2019 2020
EC EC EC EC EC EC
Historicos | 2010 2011 2012 2013 2014

Fonte: Autor, adaptacdo ficha de indicadores do Plano Estratégico TRE-MA (2015), p.32
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Quadro 9 - indice de execucgdo das agdes para melhoria do Clima Organizacional

Metas 2016 2017
46% 100%
Histéricos | 2010 2011 2012 2013 2014 2015

Fonte: Autor, adaptacéao ficha de indicadores do Plano de diretrizes 2016-2017 TRE-MA, (2016, p.34)

Em relacdo ao indice de execugdo de agdes para melhoria do clima
organizacional o “Plano de diretrizes” apresentou as metas de 46% para 2016 e de
100% para 2017. Tendo atingido cerca de 80 % da meta fixada, o que reflete uma

significativa evolugéo positiva no clima organizacional.

6.3 Lideranca

6.3.1 indice de Desempenho Gerencial (IDG)

Mede o percentual de gestores (Chefes de Secédo, Coordenadores,
Secretarios, Assessores e Diretor-Geral) que alcancarem a média minima na
Avaliacao Gerencial para aferir o desempenho dos servidores do TRE. Tem o inicio

das medicdes previsto para o ano de 2018 com periodicidade bianual.

Quadro 10 - indice de Desempenho Gerencial (IDG)

Metas 2015 2016 2017 2018 2019 2020
EC EC EC EC EC EC
Historico | 2010 2011 2012 2013 2014

Fonte: Autor, adaptacio ficha de indicadores do Plano Estratégico TRE-MA (2015), p.33

Quadro 11 - indice de Desempenho Gerencial (IDG) atualizado conforme o Plano de
diretrizes 2016-2017

Metas 2016 2017
EC -
Histoéricos | 2010 2011 2012 2013 2014 2015

Fonte: Autor, adaptacgéo ficha de indicadores do Plano de diretrizes 2016-2017 TRE-MA, (2016, p.35)
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A demora em conclui-lo ocorre pela mudanca de software de medicéo.
Deixou-se de utilizar um software de terceiros, para um software desenvolvido pelo
proprio TRE, o servidor afirmou que assim haveria um gasto a menos para a
instituicao.

No entanto, percebe-se que foi gerada uma série de dnus a serem pagos
conforme se faca necessaria a manutencao e evolucao deste sistema, de acordo
com as necessidades da instituicdo. Percebe-se ainda que o préprio planejamento
fora afetado, tanto em seu andamento, quanto em sua medi¢do, por conta desta
transicao.

6.4 Capacitacao

6.4.1 Grau de impacto das ac¢des de capacitagéo

Mede o grau de impacto da capacitacdo no desempenho do trabalho
desenvolvido pelo servidor para averiguar a efetividade da capacitacdo. A medicao
ocorre 6 meses apds o término do curso. Os Quadros 12 e 13 representam o

registro dos dois momentos de comparacao desse grau.

Quadro 12 — Grau de impacto das acbes de capacitagéo

Metas 2015 2016 2017 2018 2019 2020
EC EC 50% 50% 50% 50%
Historico | 2010 2011 2012 2013 2014

Fonte: Autor, adaptagéo ficha de indicadores do Plano Estratégico TRE-MA (2015), p.34

Quadro 13 — Grau de impacto das ag¢des de capacitacao atualizado conforme o
Plano de diretrizes 2016-2017

Metas 2016 2017
EC EC
Histéricos | 2010 2011 2012 2013 2014 2015

Fonte: Autor, adaptacéo ficha de indicadores do Plano de diretrizes 2016-2017 TRE-MA, (2016, p.35)
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Quanto ao indicador: Grau de Impacto das Acdes de Capacitacdo. A meta,
segundo o plano 2015-2020, para 2017 era de 50% e no plano de diretrizes 2016-
2017, aparece com em construgéo, isso aconteceu por conta da avaliagao utilizada
ser subjetiva, retendo-se a avaliar o curso, mas ndo servindo como avaliador dos

servidores, e que portanto precisou passar por uma reestruturacao.

6.4.2 indice de gestores capacitados com base no PDI

Mede o percentual de gestores capacitados de acordo com o Plano de
Desenvolvimento Individual (PDI), a fim de mensurar, trimestralmente, a capacitagao
realizada com base no PDI. Acompanhe no Quadro 14.

Quadro 14 - indice de gestores capacitados com base no PDI

Metas 2016 2017
EC EC
Histéricos | 2010 2011 2012 2013 2014 2015

Fonte: Autor, adaptacgéo ficha de indicadores do Plano de diretrizes 2016-2017 TRE-MA, (2016, p.36)

Sobre o indicador: indice de gestores capacitados com base no Plano de
Desenvolvimento Individual (PDI). Este foi mais um indicador acrescentado somente
no plano de diretrizes 2016-2017. A sua adi¢éo foi decorrente da adog¢ao do software

comentado anteriormente.

6.4.3 indice de servidores capacitados com base no PDI

Mede o percentual de servidores capacitados de acordo com o Plano de
Desenvolvimento Individual (PDI), a fim de mensurar, trimestralmente, a capacitagéo

realizada com base no PDI (vide Quadro 15 e 16).

Quadro 15 - indice de servidores capacitados com base no PDI

Metas 2015 2016 2017 2018 2019 2020
EC EC EC EC 50% 50%
Historico | 2010 2011 2012 2013 2014

Fonte: Autor, adaptacao ficha de indicadores do Plano Estratégico TRE-MA (2015), p.34



43

Quadro 16 - indice de servidores capacitados com base no PDI atualizado conforme
o Plano de diretrizes 2016-2017

Metas 2016 2017
EC EC
Histéricos | 2010 2011 2012 2013 2014 2015

Fonte: Autor, adaptacgéo ficha de indicadores do Plano de diretrizes 2016-2017 TRE-MA, (2016, p.36)

Sobre o indicador indice de servidores capacitados com base no Plano de
Desenvolvimento Individual (PDI): Suas metas para 2019 (50%) e 2020 (60%)
permanecem, por dependerem da mudanca de cultura o que requer um prazo mais
longo. O PDI se difere do indicador anterior por ser um plano individualizado. Por
depender do término do processo de transicdo de PAC para PDI encontra-se “Em

Construgao” e, portanto, pendente de avaliagoes.

6.4.4 indice de Execucdo do PAC

Mede a realizacdo dos eventos propostos no Plano Anual de Capacitagéo
(PAC), com base no PDI. De forma a avaliar, trimestralmente, a priorizacdo dada a
realizacdo de capacitagdes previstas no PAC, com base no PDI. Os Quadros 17 e
18 representam o registro dos dois momentos de comparacgao desse indicador.

Quadro 17 - indice de Execucgdo do PAC

Metas 2015 2016 2017 2018 2019 2020
100% 100% 100% 100% 100% 100%
Histdrico | 2010 2011 2012 2013 2014
75% 85% 95% 100% 100%

Fonte: Autor, adaptacgéo ficha de indicadores do Plano Estratégico TRE-MA (2015), p.35

Quadro 18 - indice de Execucgdo do PAC

Metas 2016 2017
100% 100%
Historicos | 2010 2011 2012 2013 2014 2015
85% 85% 95% 100% 100% 100%

Fonte: Autor, adaptacgéo ficha de indicadores do Plano de diretrizes 2016-2017 TRE-MA, (2016, p.37)

Referente ao dltimo indicador de apoio, indice de Execucdo do PAC. Foi
estipulado que: “somente a partir de 2019 sera elaborado em conformidade com os
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Planos de Desenvolvimento Individual (PDls).” Essa decisdo foi tomada por conta da

transicao dos planos, de PAC para PDI.

Conforme explicacao do responsavel, durante o periodo compreendido entre

2015 e 2018 o PAC sera elaborado apenas com base nas demandas apresentadas

pelos gestores das unidades do Tribunal.

6.5 Avancos do Plano Estratégico

Os Quadros 19 e 20 apresentam aspectos do avanco do Plano Estratégico

conforme o responsavel do setor de acordo com avaliacao proposta em Reunido de

Analise. O Quadro 19 apresenta os Indicadores e o Quadro 20 apresenta 0s

Projetos.
Quadro 19 — Avanco do Plano Estratégico: Indicadores

Descrigao Responsaveis Proposta do Deliberagdo | Prazo | Situagéo

Responsavel
SGP
Indicadores
Meta Resultado

iGov Pessoas TCU EC NM SGP Sera medido apenas no final do ano

Cumprimento da Estratégia de 100% SEDEO/COEDE | Ainda ndo ha uma estratégia especifica de gestéo de

Gestdo de Pessoas pessoas

Clima Organizacional EC NM SEDEO/COEDE | Nao ha como realizar novas pesquisas, enquanto ndo
houver retorno das demandas ja levantadas

indice de execugéo de acbes 100% | NM SEDEO/COEDE | As agdes estdo em andamento. A meta é realizar todas

para melhoria do clima aquelas previstas, em busca de tentar diminuir o impacto

organizacional no clima organizacional. S&o agdes voltadas aos
gestores.

indice de Desempenho EC SEDEO/COEDE | Esta em construcdo

Gerencial (IDG)

Grau de Impacto das agdes de 100% | NM SECAP/COEDE | S6 pode ser mensurado depois que souber quais agdes

capacitacao devem ser realizadas apos o processo de gestao por
competéncia que os gestores estdo participando.

indice de servidores EC SECAP/COEDE | Esta em construgao

capacitados com base no

Plano de Desenvolvimento

Individual (PDI)

indice de execugdo do PAC 100% SECAP/COEDE | Est& com tendéncia de cumprimento

Fonte: TRE-MA RAE Reunido da Analise da Estratégia - 2°quadrimestre-2017, p. 45
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Projetos
Descrigao Responsaveis Proposta' s Deliberagéo|Prazo |[Situagéo
Responsavel
Definir a Politica de Gestao por Competéncias tragando as
d|ret‘r|zes e metodologia para avallagao’(.e desenvolvimento de COEDE Finalizado JuM7  |FINALIZADO
servidores e gestores (bem como a politica de lotagéo e
Selecdo de Gestores)
Definir procedimento para cursos introdutérios, ambientagéo e g:tggrzzs projetos EM
|nteg[agg9 Qe novos colaboradores e gestores, antes de sua |COEDE/SECAP andamento e serdo dez/17 ANDAMENTO
lotago inicial X
cumpridos no prazo
Estabglecef Canall com a~SGP que posglblllte efetiva SGP dez/17
comunicagdo/manifestagéo com os servidores
Aperfeicoar o espago da area de gestéo de pessoas na
Intranet e Internet visando melhorar o acesso as informagdes |COEDE dez/17
€ Servicos
Implantar acoes definidas pelo CGP wsando a melhoria do COEDE dez/17
clima com base nos resultados da pesquisa 2015
Divulgar e publicizar o Programa Gestéo por CompetEncias |SGP juli7
Elaborar, submeter ao Ocnselho de Apoio a Gestéo de
Pessoas, publicar e divulgar Politica de incentivo, COEDE juli7
reconhecimento e recompensas no TRE-MA
Implantar Plano de recompensas TRE-MA COEDE dez/19
Realizar o Ciclo de Avaliagdes para desempenho de Gestores
vinculado ao esperado pela unidade/organizagéo (Entregas), |SEDEO dez/17
resguardando a transparkncia e a imparcialidade do sistema
Treinar todos os membros da alta administragdo e demais
gestores em gestdo de desempenho e no Software de Gestdo [SEDEO dez/17
por Compet~Encias
Definir 08 regwsﬂos objetivos mlnlmoslde acesso (Formagéo SEDEO 19
e Experiéncia) para cada papel gerencial do Tribunal
Criar os Planos de Desenvolvimento dos gestores SEDEO dez/17
Criar processo de desenvolvimento para gestores substitutos [COEDE dez/18
Dpflnlr S|st‘emat|ca de requllsu;éo das agdes de capacitagdo SECAP mar/18
vinculada as entregas e orientar os gestores
Ins’tltuw sistemas informatizados de gestdo para area da COEDE mail18
saude
Implantar Plano de Reconhecimento TRE/MA COEDE juli19
Criar o Plano Estratégico de Gestao de Pessoas SGP dez/18
Instituir, apds apreciacdo do CGP, indicadores Operacionais
de Gestéo de Pessoas, a partir de fontes diversas, com COEDE dez/18
avaliacdo periddica
DefllnlrIS|stemat|ca dg Ayahagao de Capacitagao para verificar COEDE mail18
o atingimento dos objetivos propostos
Treinar 08 s_erwdores no Software de Gestao por SEDEO dez/18
Competéncias
Realizar o Ciclo de Avaliagdes para desempenho de
servidores e gestpres substlt_utos~vmculado ao alcance dos SEDEO dez/18
resultados da unidade/organizagao (Entregas), resguardando
a transparéncia e a imparcialidade do sistema
Criar Plano de Riscos para a gestéo de Pessoas SGP dez/18
Criar os Planos de Desenvolvimento dos Servidores SEDEO dez/17
Realizar novo ciclo da pesquisa de clima COEDE fev/19
Definir modelo de lotagéo baseado nos requisitos objetivos
para os papéis levantados na Gest&o por Competéncia COEDE dez/19

(desenvolvimento gerencial e de servidores)

Fonte: TRE-MA RAE Reunido da Analise da Estratégia - 2°quadrimestre-2017, p. 46-50
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De forma mais ampla temos a andlise que se segue.
Trés indicadores possuiam expectativa de atingir 100% até o fim deste ano
(2017), sendo eles: Cumprimento da Estratégia de Gestdo de Pessoas, Indice de
execucdo das acdes para melhoria do Clima Organizacional e Indice de Execugéo
do PAC.
Os responsaveis relataram em reunido respectivamente que:
e Cumprimento da Estratégia de Gestao de Pessoas: Ainda ndo ha uma
estratégia especifica de gestao de pessoas.
e indice de execucdo das acdes para melhoria do Clima Organizacional:
As acbdes estdo em andamento. A meta € realizar todas aquelas
previstas, em busca de tentar diminuir o impacto no clima
organizacional. S&o agbes voltadas aos gestores.

e indice de Execucédo do PAC: Esta com tendéncia de cumprimento.

Enquanto o restante, cinco indicadores, encontram-se “Em Constru¢ao”
sendo eles: Grau de atendimento integral dos itens do iGov Pessoas, indice de
Desempenho Gerencial (IDG), Grau de impacto das acdes de capacitacdo, indice de
gestores capacitados com base no PDI e indice de servidores capacitados com base
no PDI.

Percebe-se, ainda, que grande parte dos indicadores foi afetada
negativamente pela mudancga de softwares utilizados para a avaliagao juntamente da
transicdo dos planos, de PAC para PDI. Além disso, € importante lembrar que
ocorrem mudancas de gestores com certa facilidade, tendo em vista o periodo
maximo de 2 (dois) anos do desembargador a permanecer em cargo de Presidente
0 que, em geral, provoca uma reagao em cadeia no que diz respeito as locagcdes de
servidores, principalmente aqueles em Funcédo de Confianca (FC), que sédo cargos
fortemente ligados a gestao.

No capitulo seguinte, sdo apresentadas as consideracdes finais da pesquisa.
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7 CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho serviu para avaliar a situacdo e o andamento dos indicadores
que medem o desempenho do Tribunal Regional Eleitoral do Maranhdo na busca
pelo seu cenario ideal. Como uma forma de acompanhar o desenvolvimento das
ideias mais recentes da Gestao Estratégica em um 6rgao publico.

A preferéncia por este estudo se deu por conta da praticidade de acesso - ao
local e as informacgdes - proporcionada ao pesquisador.

Essa pesquisa se justifica pela intencdo de reconhecer os beneficios e
entraves obtidos na experiéncia, a fim de subsidiar a adog¢do das melhores praticas
no TRE-MA, possibilitando a melhoria da qualidade dos servicos prestados a
populagéo.

O estudo buscou apresentar uma visdo imparcial, embora tenha se feito
necessario a apresentacao do servidor responsavel pelos indicadores em estudos,
que apresentou uma série de problematicas a serem enfrentadas.

Através da entrevista realizada procurou-se sanar as duvidas a respeito das
razbes técnicas em torno da aplicagéo e reestruturacdo do plano estratégico, que
seus impactos nos prazos estabelecidos.

Verificou-se que por ser um plano recente e uma primeira experiéncia do
6rgao nessa area, varios indicadores foram reformulados, adaptados ou incluidos e
sistemas alterados com o propdsito de adequa-los a realidade do TRE e as
caracteristicas e complexidades do Macrodesafio Melhoria da Gestdo de Pessoas,
que envolve mudangas de comportamentos e atitudes e exigem tempo e
perseverancga para serem atingidos.

Além disso notou-se a preocupagdo com o planejamento deste 6rgao por
parte dos gestores, ainda que seja por questdes normativas, e a necessidade de um
trabalho a ser feito com o seu principal recurso: as pessoas.

As limitacdes deste estudo se deram por conta da vasta quantidade de
informacgdes disponiveis em relacdo ao plano elaborado em contraposicdo com as
limitacbes de tempo do pesquisador, tornando necessdria a limitacdo dos
Macrodesafios a serem avaliados. Bem como os prazos, tendo a instituicdo
trabalhado apenas metade do tempo de abrangéncia do Plano mais recente
impossibilitando a visdo completa.
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Como indicacdo de pesquisas futuras, sugere-se como possibilidades: a
andlise completa dos indicadores ao fim do sexénio 2015-2020; o comparativo com
outros Macrodesafios, o comparativo com outros Planos (ex: 2011-2014), o
comparativo com o TRE de outros estados, o0 comparativo com outras instituigoes.
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APENDICE A - ROTEIRO DE ENTREVISTA

1. Em relagdo ao indicador iGov Pessoas TCU havia-se estabelecido como meta 60% em

2015, no entanto o relatorio apresentou como “nado apurado”. Porque nao foi atingida a
meta’?

2. No Plano estratégico 2015-2020 h4 sete indicadores de apoio, no Macrodesafio
“Gestdo de Pessoas”, no entanto, ao observar o plano de diretrizes 2016-2017 foi
percebida a existéncia de um novo indicador: “Cumprimento da Estratégia de Gestao

de Pessoas.” Quais os motivos para a sua inclusdo? E qual o andamento deste até
entdo?

3. Em relacdo ao Indice de execucio de acdes para melhoria do clima organizacional o
“Plano de diretrizes” apresentou as metas de 46% para 2016 e de 100% para 2017.
Qual a porcentagem atualmente alcangada?

4. O indicador do clima organizacional do Plano estratégico 2015-2020 apresentou um
histérico de decréscimo de 74,82% para 73,09%. Tendéncia que se manteve para o
ano de 2015 onde apresentou 70,96%. A quais fatores vocé atribuiria esta piora? E foi
tomada alguma agdo a esse respeito?
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5. Em relacdo ao Indice de Desempenho Gerencial (IDG) tinha-se a previsio para que a
1* avaliag¢do ocorresse em 2015, mas foi alterado o seu inicio para 2018, porqué?

6. Quanto ao indicador: Grau de Impacto das A¢des de Capacitacdo. Ha perspectivas de
avanco? A meta, segundo o plano 2015-2020, para 2017 era de 50% e no plano de
diretrizes 2016-2017, aparece com em constru¢do, o que levou a essa mudanca?

7. Sobre o indicador: Indice de gestores capacitados com base no Plano de
Desenvolvimento Individual (PDI). Este foi mais um indicador acrescentado somente
no plano de diretrizes 2016-2017. Quais os fatores que levaram a sua adi¢ao?

8. Sobre o indicador: Indice de servidores capacitados com base no Plano de
Desenvolvimento Individual (PDI). Quais suas diferencas do indicador anterior? E
suas metas para 2019 (50%) e 2020 (60%) permanecem?
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9. Referente ao ultimo indicador de apoio: Indice de execucdo do PAC. Foi estipulado
que: “somente a partir de 2019 serd elaborado em conformidade com os Planos de
Desenvolvimento Individual (PDIs).” O que levou a essa decisao?
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APENDICE B —- TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO
(TCLE)

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)

Eu, , estou sendo convidado a

participar de um estudo denominado Planejamento Estratégico no Tribunal Regional do
Maranh&o, cujos objetivos e justificativas sdo: Apresentacao de Monografia no Curso de
Graduacao em Administracao da Universidade Federal do Maranhao (UFMA).

A minha participagdo no referido estudo sera no sentido de: Fornecer informacoes
relacionadas as implementacoes adotadas no planejamento estratégico do Tribunal
Regional Eleitoral do Maranhao (TRE/MA), bem como dos resultados alcancados no
ano de 2015.

Estou ciente de que minha privacidade sera respeitada, ou seja, meu nhome ou qualquer
outro dado ou elemento que possa, de qualquer forma, me identificar, ser& mantido em
sigilo.

O pesquisador envolvido com o referido projeto: Luan Diego Silva Barros, aluno da
Universidade Federal do Maranhdo (UFMA) e com ele poderei manter contato pelo(s)
telefone(s) 98 99976-9964 e 3248-3700.

E assegurada a assisténcia durante toda pesquisa, bem como me é garantido o
livre acesso a todas as informagdes e esclarecimentos adicionais sobre a pesquisa.

Enfim, tendo sido orientado quanto ao teor de todo o aqui mencionado e
compreendido a natureza e o objetivo do ja referido estudo, manifesto meu livre
consentimento em participar, estando totalmente ciente de que nao ha nenhum valor

econdmico, a receber ou a pagar, por minha participacao.

Sao Luis, de de 2017.

(Assinatura do pesquisado/Informante)

(Assinatura do pesquisador)



ANEXO A — AUTORIZAGAO (ASSINADA)
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ANEXO B — TCLE (ASSINADO)




