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RESUMO

O Brasil vive atualmente em uma era de inovacdo, modernizacdo e competitividade. Nesse
cenario de acentuado crescimento, somado as intensas cobrancas da populacdo, surge a
necessidade de adequacdo da gestdo de recursos humanos dos érgdos publicos, imbuidos para
uma melhoria conjunta dos métodos gerenciais tradicionalmente incorporados pelas
organizacOes, que implicam na qualidade e eficiéncia dos servigos publicos prestados. Diante
desse espectro revolucionario, serdo tratadas as implica¢fes da inclusdo do modelo de Gestdo
por Competéncias no setor publico, que se propde ao desenvolvimento sisteméatico das
competéncias profissionais dos servidores, representando um sistema de informacéio
estratégica que busca orientar as acdes de desenvolvimento profissional e organizacional, se
propondo a alcancar maior qualidade, eficiéncia e produtividade. O método de pesquisa sera o
indutivo, onde parte-se de uma situacao particular para compreender melhor um fenémeno de
ocorréncia geral. O objetivo geral é analisar as implicagdes da inclusdo do modelo de Gestao
por Competéncias no setor publico, explorando os esforcos empreendidos pelo Tribunal de
Justica do Estado do Tocantins (TJTO) para implementacdo do modelo de gestdo por
competéncias em sua metodologia de gerenciamento de pessoas, em especial, as acOes
realizadas para capacitacdo dos servidores deste 6rgdo. Como resultado, nota-se que a
implementacdo de novas ferramentas e recursos gerenciais, como a Gestdo por Competéncias,
permite um melhoramento das interacdes humanas dentro dos Orgdos e fazem prosperar
ganhos imensuraveis tanto para os 6rgdos, quanto para a populacdo que conta diariamente

COMm 0S Servigos.

Palavras-chave: Gestdo por Competéncias; gestdo de recursos humanos; setor publico.



ABSTRACT

Brazil currently lives in an era of innovation, modernization and competitiveness. In this
scenario of accentuated growth, added to the intense demands on the population, there
is a need to adjust the human resources management of public agencies, imbued with a
joint improvement of the management methods traditionally incorporated by the
organizations, which imply the quality and efficiency of public services provided. Given
this revolutionary spectrum, the implications of including the Competence Management
model in the public sector, which proposes the systematic development of the
professional skills of civil servants, will be addressed, representing a strategic
information system that seeks to guide the actions of professional and organizational
development, proposing to achieve greater quality, efficiency and productivity. The
research method will be the inductive one, where one starts from a particular situation
to better understand a phenomenon of general occurrence. The general objective is to
analyze the implications of including the Competency Management model in the public
sector, exploring the efforts undertaken by the Tribunal de Justica do Estado do
Tocantins (TJTO) to implement the competency based management model in its
methodology for managing people, especially the actions taken to train the staff of this
structure. As a result, it is noted that the implementation of new management tools and
resources, such as Competence Management, allows for an improvement in human
interactions within the organs and makes immeasurable gains prosper both for the

organs and for the population that relies daily on the services.

Keywords: competency management; human resource management; public sector.
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1. INTRODUCAO

As intensas transformagdes experimentadas nos Gltimos anos trouxeram consigo,
mudangas significativas nas organizacdes, € como alhures ja foi diagnosticado, o cume das
organizacbes gira em torno do conhecimento ativo e a capacidade proativa das pessoas que

envolvem as institui¢oes.

O cenério atual do mundo ¢é a intensa competitividade e inovagdes diérias, onde ndo ha
como ficar inerte perante as grandes mudancas e 0 jeito que se desenvolvem as coisas ao entorno de

cada um.

Assim, ndo adianta vocé ser "3.0" enquanto todo o seu circulo de pessoas é "4.0". O
mundo gira a cada dia com novidades e as instituicdes devem estar preparadas e alinhadas com as

modernizacoes.

Na area de gestdo de pessoas, as transformacdes sucedidas nas organizacdes estdo sendo
direcionadas para 0 método de competéncias, com intencdo de planejar, capacitar, desenvolver e

avaliar as competéncias necessarias para melhorar a execucdo das tarefas.

Assim, destaca-se que a gestdo por competéncias € um assunto relativamente novo que
vem sendo desenvolvido no intuito de alinhamento estratégico e tem por referéncia principal as
pessoas como recurso determinante ao sucesso da organizacdo. Esse novo modelo gerencial esta
concentrado nas habilidades, aptiddes, talentos e experiéncias das pessoas que ocupam 0s quadros
de servidores e que leva os colaboradores para atingir as metas e 0s objetivos da organizagéo,

mediante suas competéncias técnicas e comportamentais.

Nesse sentido, ha que se observar que grande percentual dos melhoramentos que podem
ser obtidos em uma empresa ou 6érgdo publico, vem do gerenciamento das pessoas, no qual o

crescimento organizacional apresenta-se atrelado ao desenvolvimento humano.

E nesse interim, que o modelo de gestdo por competéncias, se predispde a obter uma
prestacdo mais eficaz e eficiente de servicos por parte dos servidores publicos aos interessados
(populacdo), bem como, tornar mais desenvolto os procedimentos que dizem respeito a gestdo de
pessoas para tais servidores, procurando maior qualidade no ambiente de trabalho, a fim de se obter
um sentimento de valorizacdo e evolucdo da gestdo de pessoas como um todo dentro da

organizacao.
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Todo esse caminho, leva a uma modernizagao de gestao.

O presente trabalho se justifica no atual cenério social, politico e econémico, sendo que
a Gestdo por Competéncias se torna uma alternativa aos métodos gerenciais tradicionalmente
incorporados pelas organizacbes, e que se propde a realizar esforcos para planejar, captar,
desenvolver e avaliar, nos diferentes niveis da organizagdo, as competéncias necessarias para

alcancar os objetivos, dinamizando todo o trabalho exercido.

N&o obstante, mesmo na contemporaneidade, com facilidade de acesso a novas
tecnologias e melhores estruturas, de nada adianta enquanto ndo for observado que os
melhoramentos que podem ser obtidos em uma empresa ou 6rgao publico, vem do gerenciamento
das pessoas, no qual o crescimento organizacional apresenta-se atrelado ao desenvolvimento
humano e estes devem ser valorizados e terem suas competéncias em conformidade aos papeis

exercidos, para responder as necessidades institucionais e as demandas da sociedade.

Nesse sentido, o método de Gestdo por Competéncias, permite 0 conhecimento e
gerenciamento das lacunas existentes, promovendo tarefas de educagcdo continuada mais
apropriadas as demandas individuais e institucionais, bem como se propfe a capacitar as pessoas
aos resultados pretendidos pelo 6rgdo, e assim, permite reduzir as incompatibilidades entre o que o
servidor é capaz de fazer (competéncias individuais) e o que sua atribuicdo demanda (competéncias

necessarias para exercer sua fungéo).

Essa forma de gestdo busca, no @mbito das instituicOes, alcancar maior eficiéncia e
produtividade, através da valorizacdo do servidor obtida pela meritocracia, desenvolvimento das
capacidades, bem como a harmonia e equalizacdo/dinamizacdo das atividades no ambiente de
trabalho.

Além disso, em que pese as transformac¢des no mundo do trabalho e a forte influéncia
sobre o perfil epidemiolégico dos trabalhadores/servidores, cujo destaque se tem dado para as
patologias relacionadas a saude mental, verifica-se que com o melhoramento proporcionado pela
inclusdo do método de gestdo por competéncias, com meritocracia, dando oportunidades para as
pessoas, reconhecimento de meérito legitimo e o desenvolvimento das pessoas com a sua
capacitacdo, obter-se-ia melhores resultados no ambiente de trabalho e, por via de consequéncia,
haveria o melhoramento da satde mental dos servidores, sendo exatamente uma das marcas desta

metodologia.
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Ademais, em outro ponto de reflexdo, observa-se que, ainda que as instituicdes publicas
estejam diante de um regime de austeridade com contingenciamento de gastos e reducdo do
quantitativo de forca de trabalho, o método de gestdo por competéncias, trabalhando com o
mapeamento e identificacdo das habilidades e conhecimentos dos que compdem o quadro de
pessoal da instituicdo, aprimorando e promovendo conhecimentos, realcando habilidades
direcionadas a cada atividade da instituicdo e valorizando os integrantes da forca de trabalho da
instituicdo, obteria maior eficiéncia na prestacdo das atividades e ndo se sentiria 0 peso do referido

regime.

Nesse aspecto, o0 que o método de gerenciamento de gestdo por competéncia se propde a
realizar € que, ainda que se tenha um namero limitado/enxuto de pessoal, porém com bons indices
de instrucdo, conhecimento, desenvolvimento de habilidades e capacidades técnicas correlatas as
fungBes desempenhadas, bem como autoestima no ambiente de trabalho, construidas pelo 6rgéo,
havera a manutencao e continuidade das atividades prestadas de modo satisfatorio e eficiente, sem
desconfortos ou abalos aos servidores, conseguindo mais facilmente resolver qualquer intempérie

que eventualmente venha a ocorrer.

A titulo de conhecimento, o Tribunal de Justica do Estado do Tocantins, que vem
sofrendo com altos cortes no or¢camento e reducdo dos seus quadros de servidores, obteve, como
resultado do projeto de gestdo de competéncias, um aumento no indice de satisfacdo na prestacdo

jurisdicional realizada pelo 6rgdo, conforme informacGes prestadas pelo érgéo.

Obviamente que o alcance dos resultados ndo é imediato, mas ainda que as fases para

implantacdo desse método se prolonguem no tempo, seus resultados serdo efetivos e constantes.

Nesse sentido, pode-se vislumbrar a importancia da analise proposta, a teor da
metodologia e gestdo por competéncias, como meio de dinamizar as atividades desenvolvidas nas
organizacGes publicas, adotando esse modelo com vistas a tornar mais eficiente as atividades

prestadas pelos servidores.

Assim, o aporte principal deste trabalho esta na analise dos reflexos trazidos pela
implantacdo do método de gestdo por competéncias, que avanga no setor publico, mostrando um
pequeno espectro dessa implantacdo utilizando como estudo de caso o projeto de gestdo por
competéncias do Tribunal de Justica do Estado do Tocantins.
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Inicialmente serdo tratadas as bases historicas da gestdo de pessoas nas organizacoes,
enfatizando os aspectos do surgimento dos ambientes gerenciais da administracdo. Ademais, faz-se

alusdo a diversas fontes institucionais e incentivos para a préatica e atualizacao dos 6rgaos.

Adiante, em um segundo momento, serdo analisados os modelos de administracdo

publica no Brasil, que enraizou um marco regulatorio administrativo no pais.

Em seguida, serdo tratados os conceitos de gestdo por competéncias, apresentando as
vantagens do referido método gerencial, e depois, sera tratada a gestdo por competéncias no setor
publico, apresentando um espectro do Poder Publico do Estado do Tocantins, com demonstracao

dos drgdos que entraram nessa linha de entendimento.

Por fim, ser& apresentado o Projeto de Gestdo por Competéncia do Tribunal de Justica
do Estado do Tocantins, demonstrando os enfrentamentos do 6rgdo para implantacdo do projeto e a

forma de aplicacdo no Poder Judiciario do Estado do Tocantins.

Portanto, constatando-se a grande era de modernizacdo e inovagbes, bem como a
solicitacdo de uma maior efetividade das atividades prestadas a populacdo pelas instituicGes
publicas, que anteriormente estavam estagnadas em meio ao caos, visualizou-se que, com a
aplicacdo de métodos inovadores de melhor gerenciamento das pessoas, como o método de gestdo
por competéncias, estar-se-ia saindo de um ponto obscuro de incertezas, para um resplandecente

modo de administrar, levando a cabo as missdes destas instituicdes.
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2. BREVE HISTORIA - GESTAO DE PESSOAS

Compreender a evolucdo e bases da gestdo de pessoas nas organizacdes é salutar para os
atuantes no processo de gestao, pois este processo permeia ha varios séculos e tem suas implicagdes

em varias areas do conhecimento.

O plano de gestdo de pessoas, é marcado pelas investidas de conhecimento de
movimentos enraizados por Frederick W. Taylor (1856-1915) e Henri Fayol (1841-1925). O
primeiro, nos Estados Unidos, apresentou 0 movimento da Administracdo Cientifica, o outro, com o
mesmo crivo, definiu seus conceitos sobre gestdo de pessoas na Franga, onde contou com a atuagéo

das empresas privadas e, incessantemente, do setor publico francés.

No modelo da Administracdo Cientifica, estabelecia-se que, era imprescindivel que as
organizacbes contassem com capital humano, com caracteristicas de qualificacdo e eficiéncia.
Assim, Taylor, apontava que, as organizagdes precisavam de pessoas competentes e diversificadas,
além de substituirem métodos que se fundavam apenas na experiéncia, por métodos cientificos e

testados.

Assim, o objetivo principal desses movimentos era propiciar fundamentacéo cientifica

as fungBes administrativas, remediando a improvisagdo e 0 empirismo.

Taylor, ap6s pesquisa e analises, concluiu que as pessoas produziam bem menos do que
podiam. A partir dai, foi desenvolvido o sistema de Organizacdo Racional do Trabalho, que tinha

por objetivo conseguir produzir mais, no menor periodo de tempo e com reducao de custos.

Agora, o trabalho ndo era mais medido pelo tempo e quantidade de produc¢do, quesitos
simpldrios. Nesse contexto, o acesso a informacdo, conhecimento especializado e competéncia,

amoldaram o novo homem ao trabalho, tornando-se o perfil almejado pelas empresas.

Além disso, outro movimento de grande relevancia surgiu, sendo denominado Escola
das Relagbes Humanas, desenvolvido pelo psicdlogo americano Elton Mayo (1890-1949), cujo
enfoque era a constatacdo da necessidade de observancia dos fatores psicolégicos e sociais na
produtividade, levando a comprovacdo de que o produto final tinha modificagdes conforme as

influéncias ocorridas no ambiente de trabalho pelos colaboradores.

A partir desse momento, segundo Tonelli et al (2002), os estudos sobre o

comportamento humano nas organizagdes cresceram demasiadamente em ndmero e importancia,
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bem como, compuseram temas como motivagao, lideranga, participacdo nas decisoes, resolugéo de

conflitos, saude e lazer.

Ja em 1960, teve inicio a Administracdo de Recursos Humanos, cujo objetivo era
oferecer para a organizacdo um olhar sisttmico de seu pessoal e a partir de 1990, o ambiente
corporativo passa a ter mudangas acentuadas e rapidas, tanto no ambiente organizacional, quanto no

aspecto da utilizacdo de pessoas nas empresas.

Nesse periodo, da-se inicio a uma nova era digital e tecnoldgica, marcada por um
periodo de informacdo, e assim, 0s grupos de gestdo de pessoas se propdem a abranger atividades
estratégicas de diretrizes gerais, substituindo os antigos departamentos de Recursos Humanos.

Desse modo, as tarefas operacionais e burocraticas ganham caminhos diferentes das
tarefas de gestdo, sendo que, enquanto estas sdo focadas no gerenciamento racional das pessoas,

aquelas sdo transferidas para terceiros (ARAUJO, 2006).

De acordo com Chiavenato (2005):

A gestéo de pessoas é representada pelas pessoas e organizagdes, sendo que, se ndo houver
pessoas e organizacles, ndo hé necessidade de existir a terminologia Gestdo de Pessoas.
Isto acontece porque as organizacdes sdo compostas de pessoas e precisam delas para
atingir suas metas e cumprir a missdo. Da mesma forma que as pessoas necessitam das

organizagOes para alcangar os objetivos pessoais.

Frente a esse estopim de ideias, ancoradas por diversos tedricos, surgiram, por diversas

fontes institucionais, incentivos para a pratica e atualizacdo dos 6érgaos.

A titulo exemplificativo, tem-se o surgimento das certificacdes de qualidade, como a
International Organization for Standardization (ISO), que no ano de 1987 lancou a ISO 9000,
normas intimamente lastreadas na qualidade, experiéncia e contribuicGes de especialistas e

representantes de diversos paises e que obteve a evolucao da garantia e da gestdo de qualidade.

No setor publico, ante a imprescindibilidade de introducéo de planos de modernizagédo
dos setores de gestdo de pessoas, também houve grande normatizacdo em prol desse melhoramento,

demasiadamente solicitada pela sociedade, pelos servidores e pelas proprias institui¢oes.

Em um pequeno espectro de tais normativas, temos que, no ano de 2006, houve a

publicacdo do Decreto n® 5.707, da Presidéncia da RepuUblica (revogado posteriormente pelo
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Decreto n°® 9.991, de 28 de agosto de 2019), que acarreta a modernizagdo das rotinas de Gestdo de

Pessoas no ambito federal, com destaque na Gestdo por Competéncias.

O Conselho Nacional de Justica (CNJ) publicou no ano de 2009, a Resolugdo n° 111, no
intuito de fortalecer os resultados no Poder Judiciario, tendo por base a capacitacdo dos servidores

em suas competéncias.

Na Justica do Trabalho, o Conselho Superior da Justica do Trabalho (CSJT) publicou,
no ano de 2012, a Resolucdo n°® 92, que determina metas para implantacdo da Gestdo por

Competéncias para todos os Tribunais do Trabalho até o final do ano de 2013.

No ano de 2014, o Tribunal de Justica do Estado do Tocantins, iniciou a implantacdo do
Projeto Gestdo por Competéncias, que, no contexto estratégico da Justica do Estado do Tocantins,
alinhou suas estratégias com base na Resolu¢do n° 70/2009 do CNJ e Resolucdo n. 198/2014 do
CNJ, e dentre as normativas internas do TJTO, editou a Resolugdo n° 21/09 — TJTO, sob o tema de

Gestdo de Pessoas.

Portanto, verifica-se que na atualidade, contamos com diversas instituicdes que
desencadearam esse melhoramento do setor de gestdo de pessoas, vindo, tais ocorréncias, de longas

discussoes e entendimentos j& conceituados paulatinamente.


https://legislacao.planalto.gov.br/legisla/legislacao.nsf/Viw_Identificacao/DEC%209.991-2019?OpenDocument
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3. MODELOS DE ADMINISTRACAO PUBLICA NO BRASIL

Administracdo Pudblica deve ser entendida como a atividade administrativa exercida

pelo Estado, constituindo uma atividade na defesa concreta do interesse publico.

Destaca-se que a Administracdo Publica € o aparelho do estado que executa e pde em

pratica as politicas e servigos disponibilizados pelo governo.

Conforme o Plano Diretor de Reforma do Aparelho Estatal (PDRAE) existem trés
formas/modelos nas quais as estruturas administrativas brasileiras sdo administradas, quais sejam: a

patrimonialista, a burocratica e a gerencial.

Os Modelos de Administracdo Publica sdo diferentes matrizes para conduzir o Estado,
definindo a atuagdo dos agentes publicos, sendo que esta atuacdo define a forma como os servicos
serdo prestados perante a sociedade. Assim, a administracdo publica se divide em trés diferentes
tipos, sendo: administracdo patrimonialista, administracdo publica burocratica, administracédo

publica gerencial e modelo de governanca publica (SECCHI, 2009).

O Modelo Patrimonialista teve inicio com a chegada da familia real portuguesa no ano
de 1808, onde, com a transicdo da corte portuguesa ao Brasil e a constituicdo do Reino Unido de
Portugal, as coldnias Brasil e Algarves, rompendo com o pacto colonial, conseguiu se constituir os
fundamentos do Estado Nacional e por via de consequéncia, o primeiro modelo de administragdo

publica, denominado patrimonialismo.

Segundo Matias Pereira (2010), o modelo patrimonialista tem sua origem dos Estados
Absolutistas, tendo em vista que o soberano centralizava todo poder em si mesmo, ndo havendo
diferenciacdo entre o publico e o privado, sendo o Estado utilizado como prolongacdo do poder

dirigente.

Bergue (2011), afirma que no modelo patrimonialista as pessoas (servidores publicos)
sdo vistas como empregadas do administrador e ndo do poder estatal, isto €, o servigo publico é
assumido pela figura do gestor, utilizando como extensdo do seu dominio. O autor ainda declara

gue 0 nepotismo passa a ser uma tendéncia.

De acordo com Paula (2005), os empregos e beneficios, que se conseguem do Estado,

nesse periodo, costumam estarem associados aos interesses pessoais, em sentido contrario aos
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interesses publicos. Diante disso, o servidor passa a ndo ter relacdo com o cargo, mas com o agente

que “patrocinou” a funcdo, em uma relacdo de pessoalidade.

Assim, destaca-se que nesse modelo, persistia a confusdo patrimonial, ndo havendo uma
distingdo do que é patriménio publico (res publica — coisa do povo) e 0 que é patrimonio privado

(res principis — coisa do principe).

Esse modelo de administracdo, se fez presente no periodo pré-capitalista, impondo-se
como um ente privatizado, e 0 monarca atuava com dominio sobre os bens publicos e particulares,
sem distin¢do e qualquer necessidade de prestar contas & populagdo. Ademais, como nao se tinha lei
ou ordens em que se estabelecesse essa forma de funcionamento estatal, 0 gerenciamento dessa

maquina, era guiado pelos costumes e tradicGes.

Todavia, esse modelo de administracdo se mostra contrario aos novos sistemas de
democracias parlamentares, assim como o novo modelo de capitalismo industrial, dando inicio a
separacdo entre Estado e Igreja, que se mostrava como ponto principal para o desenvolvimento do
capitalismo. Nesse cenario, a administracdo patrimonialista se mostra intoleravel, pois, ndo mais

cabia um modelo de administracao publica que privilegia poucos em detrimento de muitos.

No Brasil, o modelo patrimonialista se estabeleceu por um longo periodo. Nesse
periodo, poucas mudancas se implantaram no pais, talvez a mais relevante e significativa, foi o
abolicionismo, que fragilizou o império, além disso, houve também a Guerra do Paraguai, que
contribuiu para derrota do império brasileiro, se instaurando assim, apds a tomada do poder pelo
exército, a Republica Velha (1989).

Oportuno destacar que, embora a Republica tenha preservado o modelo patrimonialista,
trouxe ela, modificacBes a maquina publica administrativa, que, por meio da Constituicdo de 1981,
com a declaracdo do federalismo, transformou as provincias em Estado Federativo, significando

uma descentralizagéo.

O periodo de Republica Velha durou aproximadamente 40 anos, e com as constantes
mudangas e avango no cendrio do pais, essa primeira fase da republica brasileira acabou se tornando
disfuncional ao pais, pois, segundo Lustosa da Costa (2008), o Brasil passava por um processo de
transformacéo, pela diversificagcdo da economia, primeiro ciclo de industrializagdo, urbanizagéo e

pela organizacao politica das camadas urbanas.
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Esse cenério de mudanca é proveniente do final do século XIX, momento em que o
capitalismo e a democracia se tornam dominantes. Assim, ante as novas exigéncias de
transformactes globais, seguido do desenvolvimento econdmico que se alavancava, trouxe a

necessidade de reformulacdo do modelo de gestdo administrativa do Estado.

Nesse sentido, destaca-se que a primeira reforma da administracao publica brasileira foi
a Burocrética de 1936, que tinha no Governo Getulio Vargas, marcada com caracteristicas como a
formalidade, a impessoalidade e o profissionalismo, que surgiu com o intuito de substituir as velhas
praticas patrimonialistas, oriundas de tempos passados, onde prevalecia praticas como o0 nepotismo
e a corrupcdo (BRESSER PEREIRA, 1996).

O Presidente Getulio Vargas que assumira o Brasil em 1930, impactado pela crise da
Bolsa de Nova lorgque (1929), que despencou a economia brasileira, que era baseada na exportacao
de café, teve como necesséria a iniciativa de investimento na indistria nacional, com o intuito de
sair do balanco negativo da crise, marcando no Brasil, a passagem da comercializacéo

exclusivamente agraria, para a industrial.

Diante disso, precisava-se de um modelo administrativo que trabalhasse pautada em

regras ja definidas e que suprimisse 0 nepotismo, que era o grande gargalo do sistema anterior.

Ante essa necessidade, no supracitado periodo (segunda metade do século XIX), Max
Weber cria o modelo burocratico da administracdo publica, com ponto inovador na geréncia
administrativa, definindo que os bens dos detentores do poder deveriam ser separados dos bens do
Poder Publico, rompendo o que vinha sendo utilizado no modelo patrimonialista, onde o Estado era

usado como uma extensdo das posses do detentor do Poder.

Cumpre destacar que, Max Weber ocupou-se de analisar diversos aspectos das
sociedades humanas, e definiu um tipo ideal de burocracia, propondo um esquema que tinha a
finalidade de compilar os pontos comuns a grande maioria das organizagdes formais, e a partir

delas, fez-se o contraste com as sociedades primitivas.

A partir dai, expds que as organizagdes burocraticas seriam maquinas completamente
impessoais, que funcionariam de acordo com regras, que ele definiu como racionais, posto que,

dependiam da Idgica, e ndo de interesses.

Segundo Claudia Adriele Saturni (2013):
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O modelo burocratico enfatiza aspectos formais, controlando processos de decisdo,
estabelecendo uma hierarquia funcional rigida, baseada em principios de profissionalizagédo
e formalismo. Os procedimentos formais sdo feitos por funcionarios especializados, com
competéncias fixas, sujeitos ao controle hierarquico. Ha a profissionalizacdo do funcionério
burocratico, que exerce o cargo técnico em razdo de sua competéncia, comprovada por
processo de selegdo. Afasta-se o nepotismo e as relagGes de apadrinhamento. O exercicio de
cargos publicos passa a ser uma profissdo, com remuneragdo previamente conhecida pelo
individuo e pela sociedade. Houve, nesse periodo, a criacdo das primeiras carreiras para
funcionarios publicos e a realizacdo dos primeiros concursos publicos, efetuados no

Governo Vargas, na década de 30.

Trés caracteristicas sdo tidas como principais no modelo burocrético, quais sejam:

formalidade, impessoalidade e o profissionalismo.

Quanto a formalidade, esta impde uma sistematizacdo/padronizacdo de procedimentos,
regras, a fim de conter a discricionariedade individual. Dessa forma, a atuagdo dos servidores fica

restrita as normativas.

Quanto a impessoalidade, esta, evidencia as posic¢des hierarquicas da organizagéo, e ndo
de individuos, evitando-se o desenfreado desvirtuamento do poder, além de contar com sistemas de

profissionalismo baseado na meritocracia, atacando diretamente o nepotismo.

Cumpre frisar, que na administracdo burocratica, inicialmente ndo havia controle
finalistico ou de resultados, pois 0 ponto que se alavancava era tornar a administracdo publica

impessoal.

O profissionalismo estd baseado na meritocracia, atacando também, diretamente, o
nepotismo, sendo que os cargos ja ndo podem ser utilizados como moeda de troca, mas alcancados
através da ampla concorréncia entre os participantes interessados, obtendo, dessa forma, melhor

capacidade técnica e conhecimento.

Salutar destacar que, a Constituicdo Federal de 1988, traz em seu texto original, diversas
disposigdes que enfatizam caracteristicas do modelo burocratico. Nesse contexto, pode-se citar 0
art. 37, que preveé os principios da administracdo publica: legalidade, impessoalidade, moralidade e
publicidade. Além disso, tem-se os incisos I, X, XV, e §1° (vedagdo a autopromocéo), que trazem

especificidades do modelo burocratico.
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Art. 37. A administracéo publica direta, indireta ou fundacional, de qualquer dos Poderes da
Unido, dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios obedecerd aos principios de

legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e, também, ao seguinte:

L]

Il - a investidura em cargo ou emprego publico depende de aprovacdo prévia em concurso
publico de provas ou de provas e titulos, de acordo com a natureza e a complexidade do
cargo ou emprego, na forma prevista em lei, ressalvadas as nomeacdes para cargo em

comissdo declarado em lei de livre nomeacdo e exoneragéo;

L]

X - a remuneragdo dos servidores publicos e o subsidio de que trata 0 § 4° do art. 39
somente poderdo ser fixados ou alterados por lei especifica, observada a iniciativa privativa
em cada caso, assegurada revisdo geral anual, sempre na mesma data e sem distincdo de

indices;

]

XV - o subsidio e os vencimentos dos ocupantes de cargos e empregos publicos sdo
irredutiveis, ressalvado o disposto nos incisos XI e XIV deste artigo e nos arts. 39, § 4°,
150, I1, 153, 111, e 153, 8 2°, I;

]

§ 1° A publicidade dos atos, programas, obras, servicos e campanhas dos 6rgdos publicos
deverd ter carater educativo, informativo ou de orientacao social, dela ndo podendo constar
nomes, simbolos ou imagens que caracterizem promocdo pessoal de autoridades ou

servidores publicos.

Assim, em um primeiro momento, 0 modelo burocratico cumpriu com o0s termos para o
qual foi criado. Contudo, o préprio governo de Getulio Vargas atuava em um contexto onde se via a
disseminacdo no mundo, da visdo mais intervencionista do Estado, e a partir disso, surgem 0s

problemas do modelo burocrético.

Dentre os problemas que surgiram, cita-se: o excesso de formalismo; a perda da nocéo
elementar de servir a sociedade; o controle tido como razdo de ser do Estado; ineficiéncia;

clientelismo e fisiologismo.

Percebeu-se que, para eliminar o nepotismo e a corrupcdo, que havia se instalado, foi

utilizado um controle rigido, porém, gastava-se mais para se ter esse controle. Assim, em razdo do
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destaque ao controle dos meios, a administracdo publica se torna ineficiente, de modo contrario ao
que ela pretendia, de forma que se instaurou a insatisfagdo da populagéo.

Bresser Pereira (1996), afirma que:

Com o advento do Estado social e econdmico verificou-se que a administragdo publica
burocratica ndo garantia nem rapidez, nem boa qualidade, nem custo baixo para a prestacéo
de servicos ao publico. A administracdo publica burocratica, na verdade, é lenta, cara, auto

referida e pouco ou nada orientada para o atendimento das demandas dos cidad&os.

Conforme Klering et al. (2010):

O modelo burocrético apresenta algumas disfuncdes, sendo que a principal é que o controle
torna-se a razdo de ser do funcionario e como consequéncia o Estado volta-se para si
mesmo deixando de lado sua principal missdo de servir a coletividade. Em decorréncia
desse fato cresce a insatisfacdo do cidaddo que percebe a incapacidade de o Estado em

atender suas necessidades.

Assim, verificou-se que o modelo burocratico instalou na administracdo publica altos
custos e a baixa qualidade da propria administracdo, sendo necessaria uma nova restruturacdo

administrativa.

A segunda reforma administrativa que ocorreu se denominou como gerencial, sendo
proposta por Bresser Pereira, a época, ministro do Ministério da Administracdo Federal e da
Reforma do Estado (MARE), periodo no qual o Governo era gerido pelo entdo presidente Fernando
Henrique Cardoso, e cujas caracteristicas sdao 0 acentuado destaque nos resultados e o foco no
“cidadéo-cliente”. (BRESSER PEREIRA, 1996).

Secchi (2009) trata a administracdo publica gerencial como:

Um modelo normativo para a estruturagdo e a gestdo da administragdo publica cujos valores
sdo eficiéncia, eficacia e competitividade. O modelo gerencial ndo nega todos os principios
do modelo burocratico, mas pelo contrario, esta apoiado no modelo anterior, porém dando
flexibilidade a alguns de seus principios fundamentais como a admissao segundo critérios
rigidos de mérito, a existéncia de um sistema estruturado e universal de remuneracéo, as

carreiras, a avaliagdo constante de desempenho, o treinamento sistemético.
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No ano de 1990 o modelo de administracdo gerencial ird se destacar como novo marco
da administragdo publica, em vista a crise que estava estampada no Estado nos anos 80, inclusive a
hiperinflacdo que assombrava o pais, impondo-se a necessidade de reconstrucdo das fungdes frente

a globalizacéo.

Assim, ainda durante o regime militar, se iniciou a primeira tentativa de superar a
rigidez do modelo burocratico por meio do Decreto-Lei n® 200/1967, que buscava uma melhor
eficiéncia nas atividades econémicas do Estado, por meio da descentralizacdo, no qual as atividades
de producdo de bens e servigos seriam transferidas para as autarquias, fundagdes, empresas publicas

e sociedades de economia mista.

A proposta de descentralizacdo partiu da ideia de liberar a estrutura central de direcédo
das rotinas de execucdo, para concentra-las em atividades de planejamento, supervisdo,
coordenacdo e controle. Além disso, na area de pessoal, 0 documento legal baseava-se em alguns
principios como valorizagdo, dignificagdo do servidor e da funcdo publica. Diante disso, ocorreu
crescimento da produtividade, profissionalizacdo e aperfeicoamento do servidor publico,
fortalecimento do sistema de mérito para ingresso, concessao de maior autonomia aos dirigentes e

chefes na administracéo de pessoal, entre outros (COSTIN, 2010).

Ocorre que, o0 proprio regime militar, aproveitando a situa¢do, encampou a contratacdo
dos escalBes superiores da administracdo através das empresas estatais, demonstrando a falta de

preocupacdo com o aparente nepotismo e impessoalidade.

N&o obstante, apds a reforma de 1995, que teve como objetivo regular as contas
publicas, assim como aumentar os indices de capacidade das acOes estatais, buscou-se aprimorar o
sistema de gestdo administrativa, com base em ferramentas e entendimentos produzidos pelo setor

privado, tentando com essa ldgica, 0 aumento econémico do Estado.

Conforme Matias Pereira (2008), a partir da implantacdo do paradigma pds-burocratico,
inspirado na administracdo de empresas, foram absorvidas ferramentas de gestdo proveniente do
setor privado e adaptadas para o setor publico com um intuito de ser uma administracdo tendente
aos valores da eficiéncia e qualidade na prestacdo de servigos publicos, com o intuito de prestar

sempre o atendimento da demanda do cidadé&o.

Com tais meios, e absorvendo a cultura dinamica do setor privado, aprimorando
tecnologias e adaptando-as ao setor publico, pode-se pensar em focar no atendimento das demandas

dos cidadaos, com a prestacdo de um servigo publico moderno, profissional e eficiente.
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Urge frisar que a diferenca entre o modelo burocrético e o gerencial, estd intimamente
ligada ao controle, especificamente no controle dos resultados e ndo do processo, atendendo aos fins

€ ndo ao meio.

Assim, destaca-se que o modelo gerencial passa de um Estado que era prioritariamente,
produtor de bens, para um Estado regulador, ocupando-se das tarefas gerenciais de patrimonio e das
atividades inerentes ao Estado. Muda-se o foco do principio da legalidade para o da eficiéncia,
inclusive inserido na Constituicdo Federal de 1988 pela emenda n° 19 de 1998.

Art. 37. A administracdo publica direta e indireta de qualquer dos Poderes da Unido, dos
Estados, do Distrito Federal e dos Municipios obedecerd aos principios de legalidade,
impessoalidade, moralidade, publicidade e_eficiéncia e, também, ao seguinte: (Redacdo

dada pela Emenda Constitucional n° 19, de 1998) (Grifo nosso)

Segundo Claudia Adriele Sarturi (2013):

A Administracdo Publica gerencial revé as caracteristicas principais do modelo burocrético,
ou seja, as estruturas rigidas, a hierarquia, a subordinagdo, o controle de procedimentos,
passando a direcionar a atuacdo para o controle de resultados pretendidos. Nesse contexto,
0 modelo gerencial possui maior énfase no principio da eficiéncia que, segundo Celso
Antonio Bandeira de Mello, ndo pode ser concebido sendo na intimidade do principio da
legalidade, porquanto a busca da eficiéncia jamais seria justificada pela postergagdo

daquele que é o dever administrativo por exceléncia.

Nesse novo modelo, ganhou-se importancia a participacdo das entidades nao
governamentais na realizacdo de politicas publicas, institui-se programas de privatizacdes, bem
como a figura do terceiro setor (entes de cooperacao), prestacao de servigos publicos por intermedio

de agentes ndo estatais e prestacdo de servicos publicos ndo exclusivos de Estado.
Assim, essa ampliacdo foi um dos meios de defender a coisa publica.

Ao decorrer da historia do Brasil, e da Administragdo Publica Brasileira, houve
importantes transformacgfes nos modelos formulados para modular e gerir a administragdo publica,

indo do patrimonialista ao gerencial, implantados dentro das gestdes publicas.


https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/constituicao/Emendas/Emc/emc19.htm#art3
https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/constituicao/Emendas/Emc/emc19.htm#art3
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Nesse aspecto, destaca-se que ndo houve uma ruptura pura de um modelo para o outro,
extirpando todos os tragcos do modelo anterior, mas sim, mudancgas lentas e graduais, marcadas

ainda por resquicios de cada modelo.

Portanto, a Administracdo Publica mantém tracos em diferentes graus dos trés modelos
administrativos expostos. Assim, para a plenitude da administragdo, com profissionalismo,
transparéncia, cumprimento com o dever de prestar servi¢o publico de qualidade a populacéo, €
necessario a busca por modernizacdo e implementacdo de métodos gerenciais que dinamizem a

administragdo publica.
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4. GESTAO POR COMPETENCIAS

Uma empresa s6 se mantém viva se consegue alinhar as competéncias de seus funcionarios

as reais necessidades do mercado. (Pedro Paulo Carbone)

Com a era da informacdo (1990), e o advento da competitividade, se exigiu novo papel
da gestdo de recursos humanos. Nesse periodo houve o surgimento da Gestédo de Pessoas, da Gestdo
de Talentos, da Gestdo de Capital Humano, todas elas, expressées que tem como intuito, designar o
processo de gerir as pessoas nas organizaces modernas, até mesmo na Gestdo Publica, que tem
como modelo de administragdo publica de referéncia, o "gerencial".

Nesse ambiente, verifica-se a necessidade dos gestores em, a nivel estratégico, garantir
uma maior administracdo/comando; em nivel tatico, possui como finalidade compartilhar

conhecimento e; a nivel operacional, ser eficiente.

Frisa-se que, as organizacbes ndo existem no vacuo. Elas atuam com outras
organizacg0es atravées de mecanismos de cooperacao e competicdo. A estratégia € vinculada a misséo

organizacional, assim como pela visdo de futuro e objetivos principais da organizacao.

Na busca por alcancar tais critérios, surge o0 modelo de Gestdo por Competéncias, que
em sua metodologia de gestdo, representa inUmeras tentativas de resposta a necessidade de
superacdo da concorréncia (ainda que no &mbito puablico) num mercado globalizado, assim como as
exigéncias de agilidade, presteza, diferenciacdo e inovagdo continuas, e aprendizagem e estimulo ao

conhecimento, para lidar com todas as nuances que surgirem dentro do mundo organizacional.

Assim, 0 método de Gestdo por Competéncias pode ser definido como uma metodologia
de orientacdo para 0s sujeitos relacionados a gestdo de pessoas, voltada para o desenvolvimento
sistematico das competéncias profissionais das equipes e dos funcionarios, representando um
poderoso sistema de informacdo estratégica que busca orientar as ac¢fes de desenvolvimento

profissional e organizacional nos rumos certos.

A proposta desse método é compreender a situacdo do ambiente organizacional,
verificar quais sdo as competéncias criticas para o melhor desenvolvimento da instituicdo,
desdobra-las em termos de competéncias profissionais e desenvolvé-las conjuntamente com o

quadro de funcionarios.
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Para Carbone et. al. (2009):

As organizagdes vém implantando a Gestdo por Competéncias como modelo gerencial
alternativo aqueles tradicionalmente utilizados, visando a "orientar seus esforcos para
planejar, captar, desenvolver e avaliar as competéncias necessarias a consecucdo de seus

objetivos".

Branddo e Guimardes (2001), destacam que “competéncia, baseia-se na premissa de
que, em ambiente dindmico e competitivo, ndo é possivel considerar o trabalho como um conjunto

de tarefas ou atividades pré-definidas e estaticas”.

Para Cesar Sperling Vargas (2012):

E imprescindivel que as organizag@es disponham de capital humano qualificado e eficiente,
seguindo assim o pensamento do modelo de Administracdo Cientifica ou Taylorismo.
Frederick Taylor, pai desta modelagem, ja alertava que as empresas precisam de pessoas
competentes e diferenciadas, substituindo métodos empiricos por métodos cientificos e
testados. Naquela época as empresas procuravam aperfeicoar seus empregados as
habilidades necessarias ao exercicio de suas funcdes. Sob essa visdo, referia-se a
competéncias como sendo um conjunto de habilidades e conhecimentos que credenciavam
um profissional a exercer tal fungdo. Com o tempo, as interacdes sociais e 0 aumento da
complexidade das relag@es de trabalho, as organizagfes também comegaram a considerar a
questdo da atitude proativa que o colaborador deveria ter, e esta foi considerada como o

maior determinante da competéncia conforme Chiavenato (2002).

A definicdo de competéncias estd embasada no "CHA", que sdo conhecimentos,
habilidades e atitudes. O conhecimento, tem relagdo com a formacdo académica e a teoria; as
habilidades sdo ligadas a parte pratica, a vivéncia ao dominio do conhecimento, e; a atitude sdo

nossas emogoes, valores e sentimentos, 0 comportamento humano.

De acordo com Carbone (2009):

A Gestdo por Competéncias direciona sua acao prioritariamente para o gerenciamento do
gap ou lacuna de competéncias eventualmente existente na organizacdo ou na equipe,
procurando elimind-lo ou minimiza-lo. A idéia é aproximar ao maximo as competéncias
existentes na organizacdo daquelas necessarias para a consecu¢do dos objetivos

organizacionais.



27

Ao implantar na instituicio o metodo gerencial de Gestdo por Competéncias, ira
ocasionar em todo o quadro de colaboradores a discutir e focar suas agées no que é essencial para a

qualidade das atividades e para o desenvolvimento sustentavel da instituicao.

O sistema de Gestdo por competéncias possui 4 etapas para sua implementacdo, quais

sejam: mapeamento, avaliacdo, desenvolvimento e monitoramento.

Quanto ao Mapeamento, o objetivo dessa etapa € definir as competéncias
organizacionais, definir as competéncias de cada cargo, identificar as competéncias dos

colaboradores, e realizar a analise de GAP ou lacunas de competéncias.

Trata-se 0s GAPs de competéncia, como déficit's de habilidades do colaborador, para
executar as atividades do cargo que ocupa, que podem comprometer o clima organizacional e a

produtividade da instituig&o.

De acordo com Carbone et al (2009), o diagndstico de competéncias tem como
pressuposto, a realizacdo de um inventario interno na organizacdo, com vistas a identificar as
competéncias disponiveis e efetivamente medir o tamanho da lacuna entre 0 necessario a

consecucdo dos objetivos organizacionais e 0 que ja se tem a disposicao.

Na avaliacdo, é verificado o perfil do colaborador em comparacdo as capacidades

necessarias para 0 cargo.

No desenvolvimento, o colaborador € instigado a minimizar ou eliminar o GAP,

chegando ao maximo as competéncias ja existentes das que sdo necessarias para a organizacao.

Nesse momento, a instituicho cria meios de guiar e incentivar 0S
profissionais/colaboradores a eliminar as desigualdades entre o que eles fazem (competéncias

atuais) e o que a organizacao pretende que eles realizem (competéncias desejadas).

Por fim, necesséario se faz uma imensa dedicacdo ao monitoramento, a fim de saber se

surtiram os efeitos esperados.

Os beneficios esperados com a implantagdo do metodo de Gestdo por Competéncia sdo
de grande escala, pois esta metodologia tem como ponto principal, a criagdo de condi¢cdes essenciais

para que os colaboradores possam produzir e entregar os resultados esperados.
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Dentre as vantagens que a referida metodologia possibilita, podemos elencar:
assertividade na alocagéo de recursos humanos; melhor tomada de decisdes; eficiéncia operacional;
maior motivacdo e engajamento das equipes de trabalho; melhor recrutamento e retencdo de
talentos; melhor comunicacdo entre os funcionarios da instituicdo; expectativas alinhadas;
ampliacdo das habilidades profissionais; fornece mecanismos de meritocracia; aumento de

produtividade; melhoria da satisfagéo dos clientes/populacao.
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5. GESTAO POR COMPETENCIAS NO SETOR PUBLICO - PODER PUBLICO DO
ESTADO DO TOCANTINS

De inicio, destaca-se que o Estado do Tocantins, criado em 1988, formado pela unido
indissoltvel de seus Municipios, integra, com autonomia politico-administrativa, a Republica
Federativa do Brasil, nos termos do art. 1° da Constitui¢cdo do Estado do Tocantins, bem como tem
sua organizacdo dos poderes (Legislativo, Executivo e Judiciario), que compbe a estrutura do
Estado, delimitados nos artigos 14 a 54, e tais poderes tem por finalidade, prestar um servigo

publico.
Segundo Matheus Carvalho (2016):

Ser4 considerado servico publico toda atividade executada pelo Estado de forma a
promover a sociedade uma comodidade ou utilidade, usufruida individualmente pelos
cidaddos, visando o interesse publico, gozando das prerrogativas decorrentes da supremacia

estatal e sujei¢des justificadas pela indisponibilidade do interesse publico.

Notadamente, frisa-se que, a fim de realizar a organizacdo e realizacdo das atividades
necessarias a manutencdo do servico publico, o Estado, conta, para sua forca de trabalho, com a
atuacdo de servidores publicos, divididos em diversos 6rgdos publicos que compde a Administracdo
Estadual.

Oportuno frisar que de acordo com dados da Secretaria do Tesouro Nacional (STN),
revelam que os gastos com pessoal do Estado do Tocantins foram de 55% em 2017 e 57% em 2018
da Receita Corrente Liquida (RCL) (BRASIL, 2018). Nesse sentido, diante desse expressivo gasto
com servidores divididos em diversos 6rgaos publicos no Estado, € imperioso a organizacao,
coordenacdo e gerenciamento dos envolvidos na manutencdo das atividades publicas prestadas a

sociedade.

Diante dessa constante necessidade, e em vista de entraves ocorridos em modelos de
gestdo anteriores, iniciou-se, por meio do Poder Publico, um processo de normatizagdo, com
intencdo de fomentar novas investidas para o melhoramento dos setores de pessoas nos Orgaos
publicos, tentando reinventar ou dar maior visibilidade a modelos de gestdo e praticas gerenciais

mais saudaveis e consistentes.
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No ano de 2006, a Presidéncia da Republica publicou o Decreto n° 5.707 (revogado pelo
Decreto n° 9.991, de 28 de agosto de 2019), que fomenta a modernizacao das préaticas de Gestdo de

Pessoas na esfera federal, com énfase na Gestao por Competéncias.

O Conselho Nacional de Justica (CNJ) publicou no ano de 2009, a Resolucdo n°® 111, no
intuito de fortalecer os resultados no Poder Judiciario, tendo por base a capacitacdo dos servidores

em suas competéncias.

O Conselho Superior da Justica do Trabalho (CSJT), atuando no @mbito da Justica do
Trabalho, publicou, no ano de 2012, a Resolugdo n°® 92, estabelecendo metas de implantacdo da

Gestdo por Competéncias para todos os Tribunais do Trabalho até o final do ano de 2013.

Segundo o Professor Thiago Dias Costa, Psicologo e Doutor em Teoria e Pesquisa do
Comportamento pela Universidade Federal do Para, que ja implantou o modelo de Gestdo por
Competéncias no TRE Rio Grande do Norte, no TRE Espirito Santo, na Controladoria Geral da
Unido, Ministério do Meio Ambiente, agéncias e autarquias discorreu que esse modelo de gestéo,
iniciou em 2010, através de pesquisas e estudos comportamentais no setor publico, o que resultou
em um programa que ja estd sendo adotado em 26 érgdos publicos do Brasil (ESPECIALISTA...,
2018).

No Estado do Tocantins, encontramos 0 método de Gestdo por Competéncias alinhado
aos métodos de varios orgdos publicos, dentre eles o Tribunal Regional Eleitoral do Estado do
Tocantins (TRE/TO). De acordo com Clairton Thomazi, Chefe de Secdo de Gestdo de Desempenho
do TRE/TO, “o TRE-TO utiliza a Gestdo por Competéncias para subsidiar o Programa Anual de
Capacitacdo (PAC) e assim proporcionar cursos e treinamentos de acordo com o perfil da unidade
de trabalho”.

A Secretaria da Fazenda do Estado do Tocantins (SEFAZ/TO), por meio da Instrucéo

Normativa n°® 03/2017, instituiu 0 modelo de Gestdo por Competéncias no &mbito da SEFAZ/TO.

A Universidade Federal do Tocantins (UFT), também adequou seus métodos gerenciais

a Gestdo por Competéncias, no qual consta na matéria que:

A implantacdo do modelo de gestdo de pessoas por competéncias na Universidade Federal
do Tocantins (UFT) é uma realidade estabelecida pelo Decreto n° 5.707/2006, e ocorrera
por meio do Termo de Cooperacdo Técnica com a Universidade Federal do Para (UFPA),

através do Laborato6rio de Gestdo do Comportamento Organizacional (GESTCOM).
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No ano de 2014, o Tribunal de Justica do Estado do Tocantins (TJTO), iniciou a
implantacdo do Projeto Gestdo por Competéncias, que, no contexto estratégico da Justica do Estado
do Tocantins, alinhou suas estratégias com base na Resolugdo n° 70/2009 do CNJ e Resolucédo n.

198/2014 do CNJ, e dentre as normativas internas do TJTO, editou a Resolugédo n° 21/09 — TJTO,

sob o tema de Gestao de Pessoas.

Diante desse pequeno espectro, verifica-se que o método de gestdo por competéncias
vem se solidificando, somando esforgos entre 6rgdos que j& se encontram em desenvolvimento de

trabalhos voltados ao gerenciamento das pessoas nos 6rgaos publicos.
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6. DIFICULDADES DA IMPLEMENTACAO DA GESTAO POR COMPETENCIAS

Apesar da crescente disseminacdo da no¢do de competéncias na administracdo, ainda se
encontram doutrinas apontando respaldos na implementacdo do método gerencial de gestdo por

competéncias.

Juliana Amorim Castro Kiefer de Oliveira, citando Ruas et al. (2005), apontam que:

Dificuldades relacionadas a diversos fatores, como a falta de clareza do conceito de
competéncia; a desarticulagdo do modelo em relagdo aos subsistemas de Recursos
Humanos (recrutamento e selecdo; treinamento e desenvolvimento; avaliagdo de
desempenho e remuneracdo e carreiras); a complexidade de operacionaliza¢do dos modelos
de Gestdo de Competéncias; ao fraco embasamento conceitual para a definicdo de
competéncias organizacionais; a falta de alinhamento das competéncias individuais as
organizacionais; e ao ndo envolvimento de todos os niveis hierdrquicos na implementacao

do modelo.

Notadamente, tais ponderacdes foram em momento pretérito, sendo que, atualmente
grandes estudos de diversos autores ja trouxeram clareza para 0s métodos de gestdo por
competéncias, bem como, encontram-se alinhados as préaticas vivenciadas por outros 6rgaos
publicos, que implantaram o método de gestdo por competéncia, obtendo éxito nos resultados e
disseminando tais iniciativas. Nesse sentido sempre é bom buscar pesquisa de melhores praticas,

com intencdo de melhor apreender a utilizacdo do modelo de gestdo por competéncias.

Encontra-se também como problematica, inclusive nos 6rgaos publicos, o baixo grau de
modernidade caracteristico das instituicdes publicas, em vista que muitos ainda detém sistemas
informatizados/tecnolégicos arcaicos, além de sofrerem com o regime de austeridade (controle de
gastos) que se instalou no pais, instituido pela Emenda Constitucional 95/2016 (PEC 241/2016),
que implicaria na impossibilidade de adogdo do modelo em razdo de controle dos gastos e

adequacdo a Lei de Responsabilidade Fiscal (Lei Complementar Federal n°® 101/2010).

Além disso, também traz-se a tona, o grande desalinhamento entre 0s niveis

hierarquicos das organizacdes, que devem ser enxugados ou revistos.

Assim, tais aspectos burocraticos da estrutura organizacional e orcamentéria dos 6rgaos

podem levar a dificuldades na implementacdo do modelo de gestdo por competéncias.
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Diante disso, um ponto considerado de extrema importancia para ofuscar tais pontos
negativos que travam a implantacdo desse método, esta na necessidade primordial de sensibilizacéo
de diretores e gestores, para ajudar na adesdo ao novo modelo, assim como o patrocinio da alta
cUpula dos 6rgéos para a execucdo do projeto, deixando transparecer que a mudanca de cultura é
bem vista por aqueles que coordenam as atividades da instituicdo. Assim, o impacto de maior peso

vem do alto.

Noutro giro, deve-se também destacar que os sistemas informatizados conseguem
melhorar a operacdo da implantacio do método, facilitando a rapida implementacdo,

desenvolvimento e andlise dos resultados do projeto.
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7. TRIBUNAL DE JUSTICA DO ESTADO DO TOCANTINS
7.1. Ambiente do TJTO

O Tribunal de Justica do Estado do Tocantins, que surgiu juntamente com a criacdo do
Estado, foi instalado no dia 06 de janeiro de 1989, e inicialmente atuava de modo provisorio na
cidade de Miracema/TO, contando com exigua forca de trabalho.

A missdo do 6rgdo é garantir a cidadania através da distribuicdo de uma justica célere,

segura e eficaz.

Os valores do Orgdo sdo: eficiéncia, ética, credibilidade, presteza, inovacdo e

cooperacdo, responsabilidade social, transparéncia, comprometimento e sustentabilidade.

Atualmente o TJTO tem em sua forca de trabalho o total de 2.668 pessoas, divididos em
magistrados, servidores efetivos, servidores cedidos ao TJ, servidores comissionados, pessoal de
Tecnologia da Informacao, estagiarios e voluntarios, e possui um organograma amplo, dentre o

qual, a Diretoria de Gestdo de Pessoas (Figura 1), faz a gestdo de todo o corpo do 6rgéo.
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Figura 1 — Organograma do JTJO — Diretoria de Gestao de Pessoas
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(Fonte — TJTO)

O TJTO hoje avanca nos quesitos de qualidade dos servicos prestados aos cidadaos,
ganhando destaque em suas préaticas, o que inclusive conquistou prémios, dentre eles o Selo Prata
no prémio CNJ de qualidade, que é um estimulo para os segmentos do Poder Judiciario buscarem
exceléncia na gestdo e no planejamento de suas atividades, na organizacdo administrativa e

judiciaria, e na sistematizacdo e disseminacdo das informacdes e da produtividade.

O TJTO também mantém um intenso planejamento estratégico que é composto por uma

identidade organizacional (missdo, visao e valores) e macrodesafios (metas, projetos e iniciativas).

Dentro do Planejamento do TJTO, consta a melhoria da gestdo de pessoas, no qual
refere-se a politicas, métodos e praticas adotadas na gestdo de comportamentos internos,
objetivando potencializar o capital humano nos 6rgdos do Poder Judiciario. Assim, considera
programas e agdes relacionadas a avaliagdo e ao desenvolvimento de competéncias gerenciais e

técnicas dos servidores e magistrados; a valorizagao dos servidores; @ humanizacdo nas relagGes de
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trabalho; ao estabelecimento de sistemas de recompensas, a modernizacdo das carreiras e a

adequada distribuigéo da forca de trabalho.

Quanto as iniciativas do 6rgdo na melhoria da gestdo de pessoas, aponta-se com crucial
a implantacdo do Sistema Eletrénico de Gestdo de Pessoas, que possibilitou a modernizacdo da
Diretoria de Gestdo de Pessoas, objetivando maior eficiéncia no processo de gestdo e controle das
rotinas e atividades diarias; Programa Qualidade de Vida, que implementou o sistema de gestdo de
qualidade, propiciando a identificacdo de oportunidades de melhoria nos servigos prestados
diretamente ao jurisdicionado, trazendo melhorias nos processos internos, diminuindo o retrabalho e
desperdicio, além de aumentar a qualidade nos servicos, deixando os clientes satisfeitos, e; o
Projeto de Gestdo por Competéncia, este Ultimo abrange a analise do presente trabalho, que visa
desenvolver e sustentar competéncias consideradas fundamentais a consecu¢do dos objetivos

organizacionais.

E nessa perspectiva que o 6rgdo estd dando visibilidade na sua atuagio de gestéo,

trazendo consigo o sucesso da organizacao.

7.2. Projeto Gestao por Competéncias do TJTO

Nos termos do Plano Estratégico do Tribunal de Justica do Tocantins de 2010/2014, que

¢ 0 instrumento técnico que resume as prioridades da Justica Estadual, exp6s-se que:

O Tribunal de Justica do Tocantins tem importancia impar na conjugacdo das diretrizes
legais que regem a vida dos cidaddos do Estado. Depreendendo-se desta caracteristica ser
imprescindivel o continuo aperfeicoamento, pela incorporagdo de novas tecnologias
administrativas e a atualizacdo de competéncias e habilidades de seus servidores, além, é
claro, das adaptacfes institucionais necessarias para acompanhar a evolucdo das

expectativas para democracia representativa.

A vitalidade institucional do Tribunal de Justica, bem como a manutencdo de sua imagem
externa, estdo diretamente relacionados a decisdo consciente de reconstruir,
permanentemente, os processos de trabalho interno, promovendo a qualidade de sua gestéo
e privilegiando o investimento em interatividade dos diferentes atores do processo de

gestéo.
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A contratagdo externa de servico técnico especializado visa a adequar o método a ser
adotado no trabalho a ser desenvolvido e também conciliar as fontes de inspiracdo
conceitual e préatica existentes, com vista a construcdo de um novo modelo administrativo

no Tribunal de Justica, ordenado, dindmico e eficaz.

Definir prioridades, metodologia, premissas e conteido técnico do Plano de Cargos,
Carreiras e Salarios do Poder Judiciario, além de outros elementos relevantes a execugdo do

trabalho a ser realizado, requer profissionais habilitados e especializados.

Abaixo segue 0 Mapa Estratégico do Poder Judiciérios do Tocantins (Figura 2).
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Figura 2 — Mapa Estratégico do Poder Judiciario do Tocantins
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(Fonte — TJTO)

Nesse sentido, observa-se que no Mapa Estratégico, consta o desenvolvimento da
Gestdo de Pessoas, e assim, traz a necessidade de implantacdo de um modelo que alcance o
desenvolvimento de conhecimentos, habilidades e atitudes dos magistrados e servidores, bem como,
motivar e comprometer magistrados e servidores com a execucdo estratégica, em busca de

sustentacdo as agdes de gestdo de pessoas.

Diante dessas perspectivas do Poder Judiciario Tocantinense, no ano de 2014, o
Tribunal de Justica do Estado do Tocantins, iniciou a implantacdo do Projeto Gestdo por
Competéncias, que, no contexto estratégico da Justica do Estado do Tocantins, alinhou suas
estratégias com base na Resolucéo n® 70/2009 do CNJ e Resolucdo n° 198/2014 do CNJ, e dentre as
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normativas internas do TJTO, editou a Resolugdo n° 20 e 21/09 — TJTO, sob o tema de Gestdo de
Pessoas.

De acordo com a Desembargadora do TJTO, Angela Prudente, o Programa Gest&o por
Competéncias do TJTO ¢é uma acéo prevista no Planejamento Estratégico e no Plano de Acdo do
Orgdo, além de ser uma das metas tracadas pelo CNJ (PRUDENTE, 2014).

O proposito desse projeto é verificar o desnivel existente entre as competéncias
necessarias e as existentes e, também, entre as necessidades das areas e a alocacdo das pessoas,
além de, sua execucdo ser justificada pela necessidade de desenvolver conhecimentos, habilidades e
atitudes de magistrados e servidores.

Cumpre esclarecer, ainda, que a Gestdo por Competéncias € um modelo de Gestdo de
Pessoas que propfe desenvolver e sustentar competéncias essenciais ao alcance dos objetivos
organizacionais, tendo em vista que proporcional o levantamento de quais competéncias a
organizagdo precisa, assim como permite a identificacdo das competéncias que j& existem,

melhorando-as e tornando-as mensuraveis.

De mais a mais, o referido método, realiza levantamento e produz quadro de
competéncias da organizacdo. A partir disso, é possivel fazer uso dessas informacgdes para
desenvolver, capacitar os servidores e identificar os talentos, possibilitando o aproveitamento do

potencial real de cada servidor, alcangando o desenvolvimento mutuo da organizacao e do servidor.

Segundo a Desembargadora do TITO, Angela Prudente,

O que se pretende com esse projeto é reconhecer as competéncias individuais com trés
finalidades distintas:

Primeira: Constituir inventario sobre o perfil dos servidores, a fim de permitir a cada gestor
que ocupar a cadeira de presidente selecionar, por mérito, seus auxiliares, o que resultara na
composicao de uma equipe administrativa cada vez mais técnica e com mais conhecimento
sobre o Judiciério.

Segunda: Subsidiar a Esmat no estabelecimento de trilhas de aprendizagem que permita aos
(&s) servidores (as) definirem os cursos mais adequados, a fim de conquistarem novas
competéncias ou se tornarem especialistas em suas areas de atuacdo. E mais, alinhar as
acOes de capacitacdo, formacéo e aperfeicoamento aos objetivos institucionais, tornando-as
mais eficazes.

Terceira: Possibilitar que a Comissdo de Selecdo e Treinamento defina os cargos para
abertura de novos concursos, de forma a contemplar as reais necessidades institucionais.
(PRUDENTE, p.03, 2014),

De acordo com o Plano Estratégico do TJTO, espera-se como beneficios da implantagdo
do modelo de Gestao por Competéncias: a) maior produtividade e desempenho; b) ambiente

participativo, organizado e motivado; c¢) comprometimento dos colaboradores; d) foco em



40

resultados e prestacdo jurisdicional com qualidade; e) gestores e equipes fortalecidas com
servidores valorizados; f) promover a meritocracia entre os servidores; g) desenvolvimento de
planos de capacitacdo voltados a atender as competéncias profissionais desejadas pela organizacao,
gerando um maior engajamento ao trabalho; h) defini¢do de perfis para recrutamento e selecao; e 1)

alinhamento a estratégia organizacional.

O projeto de gestdo por competéncias do TJTO procurou possibilitar a otimizacdo de
todo processo de levantamentos e demandas para fins de capacitacdo na Escola Superior da
Magistratura Tocantinense (ESMAT), com o intuito de aprimorar a definicdo de programas, cursos
e outras acdes educacionais que fossem de encontro as necessidades institucionais do 6rgdo
(efetividade dos cursos). No ambito da Gestdo de Pessoas, permitira aperfeicoamento nas politicas
de valorizacdo do servidor por meio da meritocracia, buscando também possibilidades de melhorar

0 desempenho e a produtividade.

Nesse sentido, ao identificar e conhecer as potencialidades de cada servidor sera
possivel a criacdo do banco de dados, com os caracteres dos servidores e suas habilidades, e assim
sera possivel aproximar interesses individuais com os institucionais e eficiéncia, sendo que, a
medida que os servidores forem valorizados e tiverem suas competéncias relacionadas as funcdes
que devem ser exercidas, serdo atendidas as necessidades institucionais automaticamente, obtendo,

por via de consequéncia, melhoria na qualidade e celeridade da prestacdo jurisdicional.

Assim, essa acdo estratégica e gerencial, trata-se de um avango na modificacdo do jeito
de se fazer as coisas, que, deu continuidade aos processos tecnoldgicos absolvidos pelo poder

Judiciario por inducdo do processo virtual.

De acordo com o Termo de Abertura do Projeto:

Para inicio dos trabalhos no 6rgdo, foi preciso tracar e revisar pontos do planejamento
estratégico, bem como a missdo, visdo e valores do 6rgdo. Para tanto, foi contratada uma
consultoria que entrevistaria a todos para conhecimento da cultura institucional, bem como
mapeamento dos macroprocessos. Foi feita também uma demonstragdo dos sistemas
utilizados para operacionalizar o modelo o qual foi desenvolvido pelo préprio érgdo, bem
como documentos utilizados na implantacdo. Na oportunidade também foram apresentados
0s sistemas de gestdo de pessoas que funcionam de forma integralizada e proporcionam

seguranca, transparéncia e virtualizacdo total das rotinas repetitivas.
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Oportuno frisar, que previamente a implantacdo do Projeto, o TJTO, buscou realizar
pesquisa de melhores préaticas, com intengdo de melhor apreender a utilizacdo do modelo de gestéo
por competéncias, em varias instituicdes do Poder Publico. Assim, elaborou-se um cronograma de

visitas técnicas aos seguintes Orgdos: TRT8? Regido, TIDFT e CNJ.

Para o presente Projeto do TJTO, os custos estimados foram o total de R$ 361.679,08
(trezentos e sessenta e um mil seiscentos e setenta e nove reais e oito centavos), divididos em:
passagens e despesas com locomocdo (R$ 16.761,08); diarias — pessoal civil (R$ 17.192,00);
servicos de consultoria (R$ 163.350,00); capacitacdo de lideres (R$ 130.968,00), e; locacdo de
softwares (R$18.000,00).

No Plano de trabalho da implantacdo do Projeto, seguindo as etapas do método de
gestdo por competéncias, num primeiro momento foi realizado o mapeamento das competéncias dos
lideres, a fim de sensibiliza-los no programa. Assim, comeg¢ou com os servidores do TJTO (22
instancia) e os da comarca de Palmas (12 instancia), como aplicacdo piloto para percepgdo do
entendimento e adesdo dos servidores ao modelo, e posteriormente 0 programa se estendeu aos

servidores de todas as comarcas.

Desse modo, o Comité formado para o Projeto, realizou reunifes para validacdo dos
mapas dos papeis da gestdo por competéncias, oficina de coleta de descricdo de funcdo e palestra de
sensibilizacdo para gestdo por competéncia, para os servidores do TJTO.

Nesse primeiro momento, de suma relevancia, foram definidas as competéncias

estratégicas necessarias para o desenvolvimento do Poder Judiciéario:

Capacidade de analise;

Capacidade de Trabalhar sob pressao;
Técnicas de negociagdo;

Gestdo de mudanca;

Capacidade de articulacdo;

Leitura de cenarios;

Gestéo de pessoas;

L N o g s~ wDbd -

Sistema E-proc.
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Figura 3 — Competéncias Estratégicas TJITO

COMPETENCIAS ESTRATEGICAS
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Desempenho Qtd. De Servidores Desempenho Qtd. De Servidores
00-20 | 24 00-20 [ 28
20-40 | 47 20- 40 E 113
40-60 | 51 40-60 E 195
60-80 | 53 60 - 80 [~ . 225
80-100 [ 26 80- 100 E 158
Total 201 Total 819

(Fonte — TJTO)

Dentre tais competéncias validadas, foi definido que no ano de 2017, seriam capacitadas

prioritariamente: gestdo de pessoas; sistema e-proc e; gestdo de mudanca.

Ato continuo, foi proposto a trilha de aprendizagem pela ESMAT, com treinamentos,
estagios, reunifes de trabalho, viagens de estudo, visitas técnicas a outros Orgdos publicos,
semindrios, grupos de discussdo na internet, filmes, videos e outros meios alternativos de

aprimoramento pessoal e profissional, a fim de construir um instrumental eficiente e colaborativo.

Assim, foram realizados diversos modulos de cursos pela ESMAT, entre eles: Gestao de
Pessoas, Articulacdo e Comunicacdo, Gestdo de Mudanca, Método de Anélise e Solucdo de
Problemas (MASP), Capacidade de Comunicacédo e Articulagdo, Curso Enegrama, Curso Leitura de

Cenarios.

Para o gerenciamento do Projeto de Gestdo por Competéncias, delimitou-se o indicador
n° 33 - indice de capacitacdo nas competéncias estratégicas - detalhando para plano 2010/2014 a
seguinte meta para o exercicio 2014: Aumentar para 81% o indice de capacitacdo nas competéncias

estratégicas, até 2014.
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Assim, atingiu a meta em 100%, conforme demonstrativo de resultado das metas do
TJTO (Figura 4).

Figura 4 — Resultados Projeto de Gestdo por Competéncias - indices

L 2010 2011

Base
2009 Meta Resultado Meta Resultado

Aumentar para 10% o indice de capacitagdo nas competéncias Meta i
£k estratégicas, até 2014.DistribuicSo: 2010:2%; 2011:2%;2012:2%; 4,80% 4,085 66.91% 498% ela cumprida
20132%2014:2%, Al
1 Aumentar para 85% o indice de capacitagdo nas competéncias Esta redagdo da meta e linha de base fol adotado a partir da mudanga
estratégicas, até 2014. Distribuigdo: 2012:71%; 2013:76%;2014:81%. 6% ocorrida na RAE de 31 de maio de 2012,

Linha de
Base
2009

2012 2013 2014

Resultado Meta Resultado Meta Resultado

Aumentar para 10% o indice de capacitagdo nas competéncias
1 estratégicas, até 2014 Distribuigao: 2010:2%; 2011:2%;2012:2%; 4 80% Meta foi alterada na R.AE de 31 de maio de 2012
2013:2%2014:2%.

Aumentar para 85% o indice de capacitagdo nas competéncias

3 |osratégicas, até 2014, Distibuicio: 201271, 0137642010810 | 6% TL,00% 8% 6% 3%

(Fonte — TJTO)
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Figura 5 — Status do Projeto Gestdo por Competéncias do TJTO

mvonf.a..me.'.s.!m

Inicio / Projetos | Projeto: Gestao por Competéncia

Projeto: Gest&o por Competéncia ] et
Gestor do Projeto: ‘ Lol Bezerra Equipe do Projeto: @
Data do inicio:  21/092015
Previsao do Término:
Data do Término:
Implementagao:

Projeto concluido em 94%

(Fonte — TJTO)

No Planejamento Estratégico 2015-2020, tem-se as seguintes metas para o projeto de

gestdo por competéncias (Figura 6):

Figura 6 — Metas do Projeto Gestdo por Competéncias do TJTO - 2015-2020

Total de servidores com
NM* 50% 60% T70% BO% 0% 100% competéncia mapeada /
Total de servidores

(Nimero de servidores
capacitados por
competéncia especifica) /
(N? total de servidores) x 100

NM* 35% 40% 45% 50% 55% 60%

(Auséncias dos Servidores

em umn determinade periodo

/ jornada de trabalhe
normal) ¥ 100

NM* 100% 100% 100% 100% 100% 100%

*
NM: Njo mensurado

(Fonte — TJTO)
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Com esse suporte de planejamento, conseguiu-se promover os valores definidos no

Planejamento do TJTO.

Desse modo, o desenvolvimento do projeto de Gestdo por Competéncias do TJTO, que
foi concluido em 94%, e cumpriu seu objetivo, com 0 mapeamento e avaliacdo das competéncias
técnicas e comportamentais dos servidores, verificando a necessidade de capacitacdo, alinhamento
com objetivos estratégicos, para que, a partir disso, a Diretoria de Gestdo de Pessoas possa subsidiar
a ESMAT na definigdo dos cursos com efetividade, capacitando onde existe necessidade, além de
dinamizar as atividades prestadas pelos servidores, promovendo o melhoramento das equipes de
trabalho e entregar um servico de qualidade a populacdo, que necessita diariamente do servico

publico.
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CONCLUSAO

A sociedade encontra-se em constante evolugdo. Observa-se que cada vez mais as

pessoas tém acesso as informagdes e tecnologias, e assim, cobram melhores condic6es de servicos.

Diante disso, a administracdo ndo pode se manter defasada, em um ambiente morbido,

mal visto, com estigmas de trabalhos mal prestados.

Assim, é no ambito da Administracdo Gerencial, que ha de se buscar a obtencdo de
melhores resultados, a fim de cumprir com a missdo e valores, massivamente destacados pelas

préprias instituicdes, bem como, para cumprir suas finalidades.

Nesse sentido, ressalta-se que, definir planos estratégicos na area de gestdo de pessoas, é
fundamental para o melhoramento de todo o corpo de colaboradores do 6rgdo, permitindo um
aumento de performance organizacional, posicionando cada pessoa em um lugar que ela consiga,
exemplarmente, obter uma maior desenvoltura de suas capacidades e habilidades e se sentindo mais
atraida em buscar novos horizontes no seu ambiente de trabalho, que por via de consequéncia,

entrega um melhor servigo a populacéo.

O método gerencial de Gestdo por Competéncias, surge com a proposta de alcancar tais
critérios, que em sua metodologia de gestdo, representa inUmeras tentativas de resposta a
necessidade de superagdo da concorréncia (ainda que no &mbito publico) num mercado globalizado,
assim como as exigéncias de agilidade, presteza, diferenciacdo e inovacdo continuas, e
aprendizagem e estimulo ao conhecimento, para lidar com todas as nuances que surgirem dentro do

mundo organizacional.

A proposta desse método é compreender a situagdo do ambiente organizacional,
verificar quais sdo as competéncias criticas para o melhor desenvolvimento da instituicdo,
desdobra-las em termos de competéncias profissionais e desenvolvé-las conjuntamente com o

quadro de funcionarios.

Nesse sentido, reza-se pela total compreensdo de que grande percentual dos
melhoramentos que podem ser obtidos em uma empresa ou 6rgao publico, vem do gerenciamento
das pessoas, no qual o crescimento organizacional apresenta-se atrelado ao desenvolvimento

humano.



47

Assim, nos termos da abertura do Projeto de Gestdo por Competéncias do TJTO,

dispde-se que:

E indiscutivel que no mbito organizacional, um melhor desempenho é apresentado quando
existe a combinacdo do perfil do individuo aliado ao perfil que as atribuicdes a ele sdo
submetidas, modelo este contemplado na Gestdo por Competéncia. Ndo temos como
esperar um desempenho satisfatério de um servidor, se falta qualificacdo técnica ou
comportamental, para desenvolver as atividades de um determinado cargo, em
contrapartida, todas as pessoas tém uma aptidao especifica, plenamente desenvolvivel se as

competéncias necessarias forem detectadas e desenvolvidas.

E nesse sentido que o Tribunal de Justica do Estado do Tocantins, fomentou diversas
estratégias de articulacdo do setor de gestdo de pessoas deste 6rgdo, e como destaque, houve a
implantacdo do Projeto Gestdo por Competéncias, que inaugurou no 6rgdo, uma nova visao de
melhoramento do corpo de colaboradores, ambiente de trabalho e desenvolvimento de habilidades.

Como demonstrado, houve melhoras nos padrdes de qualidade do TJTO, sendo que,
inclusive, ganhou o prémio Selo de Prata do CNJ. Prémio criado em 2019 substituindo o antigo
Selo Justica em Numeros, implementado desde 2013 que impulsiona o Poder Judiciario a buscar
exceléncia e aprimoramento na gestdo e no planejamento de suas atividades, na organizacao

administrativa, judiciaria e na sistematizacéo e disseminacdo das informac@es e da produtividade.

Assim, nota-se que, a implementacdo de novas ferramentas e recursos gerenciais,
permite um melhoramento das interacbes humanas dentro dos 6rgédos, fazem prosperar ganhos

imensuraveis tanto para os 0rgaos, quanto para a populacao que conta diariamente com 0s servicos.

Entretanto, ndo podemos nos levar por ilusdes de que a aplicacdo isolada do método de
Gestdo por Competéncias, por si so, ira rapidamente mudar todo o corpo de pessoas no 6rgdo. E
necessario a sensibilizacdo de todos os participantes para a compreensdo de toda dindmica do
processo, além disso, a Gestdo por Competéncias € um metodo prospectivo, constrdi-se hoje para

alcancar o status desejado futuramente e mantendo a posteriori uma continuidade desse sistema.

Por fim, destaca-se que a mudanca de cultura organizacional nos 6rgdos, deve ser

levada a rigor, com promocéo das medidas necessarias a sua implantagdo e disseminacao.
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