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RESUMO

Esse estudo teve como objetivo geral analisar quais sdo as necessidades de
treinamento dos funcionarios da Secretaria de Gestdo de Pessoas do Tribunal
Regional Federal da 12 Regido, aplicando um método prospectivo de Avaliacdo de
Necessidades de Treinamento (ANT). De acordo com pesquisas na area, 0 processo
de ANT néo tem recebido a devida importdncia nos ambientes organizacionais.
Assim, essa pesquisa contribui tanto para o ambito académico, que carece de
abordagens metodoldgicas rigorosas, quanto para a compreensao da importancia do
tema e da sua aplicacdo pratica nas organizacfes. A realizacdo do estudo foi
dividida em cinco etapas metodoldgicas principais (qualitativas e quantitativas):
grupo focal, construgdo do instrumento de ANT, entrevistas de validagao, aplicagéo
do instrumento e andlise dos dados. Durante o grupo focal, foi possivel identificar e
descrever as competéncias necessarias aos funcionarios da area estudada. Com as
informacdes obtidas no grupo focal, foi feita uma analise categorial teméatica e, a
partir dai, foram descritas quatro categorias de competéncias e 30 itens que as
operacionalizavam. Estes resultados foram utilizados para compor a primeira versao
do instrumento de ANT, que, posteriormente, passou por entrevistas de validacéo a
fim de adaptar ao maximo seu contetdo ao contexto organizacional. A verséo final
do instrumento, contendo 42 indicadores de competéncias, foi aplicada em 34
servidores. Os dados foram analisados por meio do Statistical Package for the Social
Sciences (SPSS), gerando estatisticas descritivas, como, por exemplo, média,
frequéncia, desvio-padrao, além do indice de necessidades de treinamento (INT). Os
resultados da pesquisa mostraram que existem lacunas tanto coletivas quanto
individuais e, por isso, devem ser criadas estratégias diferentes para que o Tribunal
possa suprir essas necessidades de treinamento, levando em consideracdo sua
magnitude e sua relacdo com a estratégia institucional. O método utilizado no estudo
foi pertinente para a conducdo da pesquisa e teve utilidade para o alcance dos
objetivos propostos, permitindo investigar empiricamente lacunas de competéncias
e, assim, fornecendo importantes insumos para a organizacao desenvolver acdes
instrucionais pertinentes. Como agenda de pesquisa, sugere-se realizar estudos
mais amplos a fim de abranger contextos diferentes e ndo a realidade de apenas
uma organizacao, lancando mao também de dados inferenciais e ndo apenas
descritivos, para investigar a relacdo entre lacunas de competéncias e eventuais
variaveis ambientais, relacionadas a estratégia da organizacao.

Palavras-chave: Avaliacdo de Necessidades de Treinamento.  Treinamento
e Desenvolvimento. Desenvolvimento e Educacéao.
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1 INTRODUCAO

As empresas de todos 0s setores, sejam publicas ou privadas, estdo
inseridas, atualmente, em um mundo globalizado e que possui rapido avanco
tecnoldgico. Dessa forma, as mudancas sofridas por influéncias externas obrigam-
nas a alterar os seus processos de gestdo, além de muitos outros aspectos. Um
exemplo citado por Meneses e Zerbini (2009) é o caso de, ha alguns anos, as
atividades no ambiente de trabalho serem principalmente psicomotoras, repetitivas e
burocratizadas, enquanto que, hoje em dia, exigem, predominantemente, esforcos

cognitivos, combinados com os demais.

Essa adaptacdo necessaria para a sobrevivéncia inclui a continua busca
pela melhoria na qualidade dos servigos prestados e dos bens produzidos. Nesse
sentido, o conhecimento e a aprendizagem continua necessarios para analisar e
adaptar o ambiente tornam-se fatores de destaque. Um importante processo que
contribui para o fomento do conhecimento dentro do ambiente organizacional é o de
treinamento do pessoal. Conforme Meneses e Zerbini (2009), por serem obrigadas a
se mobilizarem diante das mudancas contextuais, as organizacbes acabam
passando a area de Gestdo de Pessoas (GP) um posicionamento estratégico, a fim

de garantir vantagens competitivas que a diferencie das outras organizacoes.

Partindo-se desse pressuposto, percebe-se que tal cendrio contribui para
uma maior exigéncia com relacdo a formacdo dos funcionarios, uma vez que
aqueles mais bem preparados colaboram mais e melhor para a qualidade da
prestacdo de servicos da empresa. Este contexto leva a uma maior busca pelo
aperfeicoamento da atuacdo dos profissionais e a uma demanda constante de
melhorias na capacitacdo e no desenvolvimento de competéncias (ODELIUS;
JUNIOR, 2007). Sendo assim, o sistema de Treinamento e Desenvolvimento (T&D)
tem papel fundamental, visto que é este processo que pode proporcionar a
diferenciacdo da qual a empresa precisa no que tange a aprendizagem em

ambientes organizacionais.
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A aprendizagem dentro do ambiente de trabalho pode ser dividida, conforme
Abbad e Borges-Andrade (2004), em aprendizagem informal (chamada de ad-hoc) e
aprendizagem formal, que diz respeito ao planejamento e execuc¢do sistematicos de
acdes instrucionais. Nesse caso, as praticas de T&D merecem atencdo especial
guando o assunto é a melhoria na qualidade do servigo prestado, uma vez que é
através do processo de treinamento que a organizacdo tem a oportunidade de
treinar e desenvolver as competéncias e habilidades dos seus funcionarios, de
maneira que os objetivos do treinamento estejam alinhados aos da organizacdo. De
acordo com Mouréo (2015), o processo de T&D é, costumeiramente, dividido em trés
subsistemas, sendo eles a avaliacdo de necessidades, planejamento e execucéo, e
avaliacdo, nesta ordem. Além disso, cada um desses subsistemas possui igual

relevancia, pois, sem um, os outros podem facilmente perder o sentido.

Devido a importancia que o treinamento tem, este processo deve ser
executado da maneira mais personalizada possivel, para atingir os objetivos
estipulados. Porém, o0 que acontece, na pratica, € um treinamento padronizado, que
passa 0 mesmo conjunto de conhecimentos a todos os individuos, sem distin¢ao.
Como Goldstein (1991) ja havia dito, o que costuma acontecer dentro das
organizacdes € dar inicio ao treinamento sem fazer, previamente, uma analise das
tarefas, dos comportamentos e do ambiente organizacional. Isto pode estar
relacionado ao insucesso de muitos treinamentos que nao estdo alinhados as

estratégias e aos objetivos organizacionais e dos trabalhadores.

Com isso, fica claro o papel fundamental da etapa de Avaliacdo de
Necessidades de Treinamento (ANT), que € a responsavel por relacionar o
treinamento com os resultados almejados pela organizacdo, buscando reconhecer
as necessidades dos individuos em termos de competéncia para desempenhar
determinada funcédo, comparando-as com os padrdes esperados pela organizacao.
Segundo Taylor, O’Driscoll e Binning (1998), é esta avaliacdo de necessidades que
possibilita que as acfes de treinamento colaborem com a promocédo dos resultados
organizacionais. Porém, mesmo diante de sua notavel importancia, com base na
literatura da area, pode-se dizer que o processo de ANT nao tem sido realizado de

maneira sistematica nas organizacées (FERREIRA et al., 2009).

Para colocar em pratica esta etapa, a literatura apresenta alguns (poucos)

modelos. Alguns exemplos sdo o modelo OTP (Organizacdo-Tarefas-Pessoas)
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proposto por McGehee e Thayer (1961); o modelo de Analise do Papel Ocupacional,
proposto por Borges-Andrade e Lima (1983); o modelo tedrico-metodolégico
proposto por Ferreira (2009); o método prospectivo, proposto por Ferreira e Abbad
(2014), que foi utilizado nesse estudo, dentre outros.

E nesse contexto brevemente descrito que se inseriu o foco da presente
pesquisa, pois ela visou a aplicacdo de um método prospectivo de ANT na
Secretaria de Gestado de Pessoas (SECGP) do Tribunal Regional Federal (TRF) da
12 Regido. Assim, o texto adiante esta dividido em cinco tdpicos. No primeiro
capitulo, consta a Introducao, que visa apresentar o problema, o objetivo geral e o0s
objetivos especificos, bem como as justificativas do estudo. No segundo capitulo, o
Referencial Teorico aborda as principais teorias e conceitos acerca dos temas
abordados pela pesquisa. Nos Métodos e Técnicas de Pesquisa serdo apresentadas
as informacdes sobre a abordagem metodolégica proposta para a pesquisa. No
guarto, os Resultados e Discussdo e, no quinto, Conclusbes, no qual sao
apresentadas as contribuicbes e limitagcbes do presente estudo, bem como as

recomendacdes para pesquisas futuras.

1.1 Formulacéo do problema

Considerando o exposto, o presente estudo foi desenvolvido com base na
seguinte questéo: tendo como base um método prospectivo de ANT, quais sao as
necessidades de treinamento dos servidores da Secretaria de Gestdo de Pessoas

do Tribunal Regional Federal da 12 Regido?

1.2 Objetivo Geral

O objetivo geral deste estudo foi analisar as necessidades de treinamento
dos funcionérios da Secretaria de Gestado de Pessoas do Tribunal Regional Federal
da 12 Regido, aplicando um método prospectivo de Avaliacdo de Necessidades de

Treinamento.
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1.3 Objetivos Especificos

Para atingir o objetivo geral, foram estabelecidos os seguintes objetivos
especificos:

e |dentificar os conhecimentos, habilidades e atitudes considerados
necessarios ao desempenho dos funcionérios lotados na Secretaria de
Gestao de Pessoas do Tribunal Regional Federal da 12 Regiao;

e Validar teoricamente um instrumento de ANT;

e Analisar quais sdo as necessidades de treinamento dos funcionarios,

identificadas com base no instrumento de ANT.

1.4 Justificativas

Com as informacgdes resultantes desse estudo, foi possivel colaborar com o
Tribunal para uma melhoria no desempenho dos servidores lotados na Secretaria de
Gestdo de Pessoas, indicando quais sdo as competéncias que precisam ser
treinadas e desenvolvidas. Assim, a pesquisa apresentou elementos que facilitardo o
processo de treinamento de tais funcionarios e, consequentemente, acarretara na
melhoria da qualidade do servico prestado pelos funcionarios da area estudada,
favorecendo os usuarios que irdo usufruir deste servico. Nesse sentido, 0 presente

estudo se justifica socialmente.

Tendo em vista que € na avaliacdo de necessidades que o planejamento e a
execucdo do treinamento devem se basear, as lacunas das competéncias
encontradas pela pesquisa contribuiram para os processos de treinamento e de
aprendizagem dentro da area estudada da organizacdo. Além disso, também
contribuiram para a melhora no desempenho do servico publico prestado pela
instituicdo, pois diagnosticou quais sdo as “discrepancias entre uma situagao
existente e uma ideal” (BORGES-ANDRADE; LIMA, 1983, p. 3). Um treinamento
embasado nas reais necessidades dos funcionarios € de extrema importancia para
alcancar a qualidade esperada do servico. Assim, a pesquisa se justifica

institucionalmente.
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Apesar da importancia da ANT ser reconhecida, pode-se dizer, em parte,
gue ndo ha ainda muitos estudos que abordem tal tema, dentre os quais estdo 0s
estudos de McGehee e Thayer (1961), Borges-Andrade e Lima (1983), Taylor,
O’Driscoll e Binning (1998), Ferreira (2009), Ferreira e Abbad (2014). Sendo assim,
como a ANT ainda ndo é um assunto completamente explorado e conhecido, esta
pesquisa, do ponto de vista académico, colaborou com a producdo cientifica,
principalmente nacional, acerca deste tema e trouxe incentivo para pesquisas

futuras nesta area do conhecimento.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Esse capitulo tem como objetivo apresentar a fundamentacéo teorica na
gual a pesquisa foi baseada. Assim, para uma melhor compreensao do assunto
abordado, foi dividido em quatro temas. Primeiramente, serdo apresentados 0s
conceitos de Aprendizagem Humana em Ambientes Organizacionais, seguidos dos
conceitos de Competéncias e de Treinamento. Logo apés serd abordada Avaliacdo
de Necessidades de Treinamento e, por ultimo, o Método Prospectivo de Avaliacdo
de Necessidades de Treinamento adotado.

2.1 Aprendizagem Humana em Ambientes Organizacionais

As mudancas e os desafios pelos quais o mundo passa ultimamente tém
obrigado as organizacdes a percorrer 0s caminhos necessarios para a garantia de
vantagem competitiva (FERRAZ, 2014, p. 16). Dessa forma, todo esse
conhecimento € cobrado dos individuos pertencentes as organizacoes, que devem
estar sempre atentos e dispostos a se adequar as exigéncias presentes no seu
ambiente de trabalho. Por isso, 0 processo de aprendizagem na organizacéo é tao
valorizado, uma vez que ¢é atravées dele que ocorrem as mudancas de
comportamento organizacional, em nivel micro e macro, desejadas pela
organizacao.

A aprendizagem é considerada por Pantoja e Borges-Andrade (2004) um
processo psicologico em que o individuo adquire conhecimento, habilidades e
atitudes (CHAs) novos, por meio da sua interagdo com o ambiente em que se
encontra, de forma a ocorrer mudangas no seu comportamento.

Para Abbad e Borges-Andrade (2004), a aprendizagem inclui aquisicao,
retencdo, generalizacdo e transferéncia das capacidades aprendidas.
Primeiramente, ocorre o processo de aquisicdo, no qual o individuo apreende
conhecimentos, habilidades e atitudes (CHAs) por meio da memorizagao.

Posteriormente, no processo de retencdo, ocorre o armazenamento dos CHAs
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adquiridos na memodria. J& a generalizacdo € considerada o nivel em que os CHAs
apreendidos pelo individuo sdo utilizados em condi¢des similares as enfrentadas
durante o treinamento. O Ultimo processo é o de transferéncia das capacidades
aprendidas, que se refere a utilizacdo completa dos CHAs adquiridos nas atividades
laborais do individuo. Além destes processos, Pilati e Abbad (2005) ainda incluem o
impacto do treinamento no trabalho, referindo-se ao impacto que € causado pelas
acOes do treinamento no desempenho, na motivagao e nas atitudes do individuo.

Abbad e Borges-Andrade (2004) dividiram a aprendizagem em duas
vertentes: induzida ou natural. A aprendizagem induzida, segundo os autores, €
aquela que ocorre devido ao planejamento das metodologias e das estratégias
instrucionais, de modo intencional e estruturado pela organizacdo. Ja a
aprendizagem natural € aquela que ocorre informalmente dentro do ambiente de
trabalho, sem o planejamento prévio de métodos e ac¢des de treinamento, como € 0
caso da simples observacdo. No caso da presente pesquisa, houve um especial
interesse no fendmeno da aprendizagem induzida, jA que o treinamento é
considerado uma abordagem instrucional, ou seja, que conta com métodos formais
voltados a instruc&o do sujeito no seu ambiente de trabalho.

Segundo Vargas e Abbad (2006), o processo de aprendizagem diz respeito
as mudancas de comportamento do individuo por meio de sua interacdo com o0 meio
no qual esta inserido. Assim, considerando tal interacdo do individuo com o meio,
destaca-se a existéncia de duas correntes distintas que descrevem como acontece a
aprendizagem. De acordo com a primeira corrente, a cognitivista, tal interacdo com o
ambiente (S) é o que permite que o individuo apreenda e/ou interprete algo (O) que
ficara evidente por meio de uma mudanca de comportamento (R). Por outro lado, a
segunda corrente, a behavorista, relata que a mudanca no comportamento do
individuo (R) deriva, apenas, da sua interacdo com o ambiente (S) (VARGAS;
ABBAD, 2006, p. 40), sem haver, assim, uma etapa prévia e mediadora de
interpretacao por parte do sujeito.

Além da definicdo da aprendizagem em ambientes organizacionais, também
€ importante definir outros conceitos cruciais para o desenvolvimento desta

pesquisa, como € o caso do conceito de competéncias, descrito a seguir.
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2.2 Competéncias

As competéncias vém sendo foco de estudo ha muitas décadas. O primeiro
conceito estruturado que se conhece, pelo menos dentro da &rea da gestdo, foi
proposto por David McClelland, em 1973. O autor, discordando do uso de teste de
inteligéncia e de aptiddo com o fim de escolher as pessoas certas para a
organizagao, introduziu a ideia de competéncias e apoiou 0 seu uso para definir as
capacidades que as pessoas tém, ou ndo, de desempenhar bem uma tarefa.

O trabalho de Prahalad e Hamel (1990) apresentou a diferenca entre as
competéncias organizacionais, ou seja, competéncias que cada funcao exigia para a
sua execucdo, e as competéncias essenciais, aquelas que se aplicam a
praticamente todos os ramos de negdcio da empresa

Para Spencer e Spencer (1993), o conceito de competéncias deveria ser
abordado de forma mais ampla, abarcando ndo sO as caracteristicas de cada
individuo, mas também os indicadores baseados em determinados padrbes de
desempenho esperado do individuo. Adicionado a essa ideia, Gonczi (1999) propde
gue a competéncia deve associar os atributos individuais ao contexto (como o
ambiente de trabalho e a atividade a ser executada) no qual eles séo aplicados.

O conceito expresso por Fleury e Fleury (2001) € um pouco diferente. Os
autores definem competéncia como um saber agir responsavel e reconhecido, que
“implica saber como mobilizar, integrar e transferir os conhecimentos, recursos e
habilidades, num contexto profissional determinado” (FLEURY; FLEURY, 2001, p.
187). Apesar dos autores incluirem a ideia de valor social, sua conceituacdo esta
bastante interligada aquela feita por Zarifian (2001), que afirmava que as
competéncias profissionais eram fruto de um conjunto de conhecimentos, de saber
fazer, de comportamentos e de experiéncias exercidos em determinado contexto.

Mais tarde, Abbad e Borges-Andrade (2004) definiram competéncia como a
unido de conhecimentos, habilidades e atitudes (CHASs) utilizados pelo individuo a
fim de alcancar certo objetivo de sua funcdo no trabalho. Sendo assim, percebe-se
gue existe a necessidade de alinhar estrategicamente as competéncias individuais
dos funcionarios com as competéncias organizacionais, visto que uma € influenciada
pela outra, e vice-versa (DUTRA, 2008).
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Nesse contexto, é preciso que os gestores e dirigentes encarregados do
treinamento da organizacdo ndo sé tenham em mente a importancia de relacionar as
competéncias individuais e organizacionais ao planejamento estratégico da propria
organizacdo, mas também ponham em pratica esse alinhamento (TAYLOR;
O’DRISCOLL; BINNING, 1998). Se isso nao ocorrer, a confianga de tais dirigentes e
gestores “continuara a ser minada” (FERREIRA et al., 2009, p. 3).

Percebe-se que as competéncias tém grande valor na estruturacdo de
indicadores quando se trata de necessidades de treinamento. S&do as competéncias
identificadas, pela organizacdo, como necessarias para o desempenho de
determinada tarefa que guiam todo o processo de Avaliacdo de Necessidades de
Treinamento, de maneira que estas, quando comparadas com as competéncias
individuais de cada funcionario, geram como resultado lacunas identificadas como
0s pontos que devem ser treinados e melhor desenvolvidos.

A seguir, serdo discutidos os conceitos de treinamento presentes na

literatura analisada.

2.3 Treinamento

O processo de treinamento ja teve diversas interpretacdes diferentes, tendo
em vista a amplitude do tema. Na concepcdo de Nadler (1984), que é bem
simplificada, o treinamento é conceituado como a aprendizagem pela qual o
individuo passa que o ajuda na melhor execucdo e desempenho do seu trabalho
atual.

Uma das definicbes mais aceitas € a de Goldstein (1991), um pouco mais
abrangente, segundo a qual treinamento é considerado uma aquisicao sistematica
de atitudes, conhecimentos, conceitos, regras e habilidades que, juntos, tém como
resultado a melhoria no desempenho do individuo ao executar determinado trabalho.
Para Rosenberg (2001), o treinamento é a forma de transmitir a instrucao e auxiliar o
aprendizado, sendo que é a maneira interna de processar a informacdo que ira
transforma-la em conhecimento.

Rosenberg (2001) ainda acrescenta que o treinamento € composto por

guatro elementos distintos:
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A intencdo de melhorar um desempenho especifico, normalmente
derivada de uma avaliagcdo de necessidades e refletida na elaboracgéo
de objetivos instrucionais;

e O desenho que reflete a estratégia instrucional que melhor se ajusta a
aprendizagem requerida e as caracteristicas da clientela, bem como
as estratégias de mensuracgao que apontam a eficacia do treinamento;

e Os meios pelos quais a instru¢éo é entregue, que pode incluir a sala
de aula e uma variedade de tecnologias, estudos independentes ou a
combinacao de diferentes abordagens; e

e A avaliacdo, cujos niveis de complexidade podem variar desde
situacBes mais simples até as mais formais que incluam exigéncia de
certificagéo.

Fortemente ligado a essa separacdo do treinamento em elementos exposta
por Rosenberg (2001) esta a divisdo do treinamento em trés subsistemas, feita por
Borges-Andrade (1996): a avaliacdo de necessidades, planejamento e execucao do
treinamento e avaliacdo do treinamento. Conforme mostra a Figura 1 a seguir, existe
uma forte relacdo entre cada um dos subsistemas elencados. A avaliacao final do
treinamento sO ocorre apos e com os resultados obtidos a partir do planejamento e
da execucdo do treinamento, que por sua vez s6 devem acontecer depois de ser
feita uma avaliacdo de necessidades. A retroalimentacdo do sistema de treinamento
também tem grande importancia, uma vez que sdo as informacdes e resultados
obtidos na etapa final de avaliacdo que servem de base para o aperfeicoamento

constante do sistema.
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Figura 1 - Sistema de Treinamento
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Fonte: Ferreira (2009), adaptado de Borges-Andrade (1996)

A divisdo do sistema ilustrada na Figura 1 complementa a concepcéo
apresentada por Borges-Andrade (1982), segundo a qual o treinamento é entendido
como a juncdo de atividades interdependentes, de modo que o levantamento de
necessidades de treinamento resulta em informacgdes que influenciam diretamente o
planejamento e a execucédo do treinamento. Assim, essa segunda etapa gera dados
gue serao avaliados, a fim de que os resultados finais retroalimentem todo o sistema
e ajudem a encontrar quais adaptacoes precisardo ser realizadas.

Além de também considerarem essa divisdo do treinamento em trés
subsistemas interdependentes, Meneses e Zerbini (2009) identificam o treinamento
como uma acao que tem por objetivo apenas diminuir as lacunas que existem entre
as competéncias do individuo e as competéncias que se espera que ele tenha. Por
isso, quando executado, todo o processo de treinamento deve ser guiado pelos
propésitos da organizacdo e, além disso, ndo deve ter como objetivo melhorar
condicbes inadequadas de trabalho e a baixa motivacdo dos funcionarios
(MENESES; ZERBINI, 2009), uma vez que esses tipos de problemas encontrados

dentro da organizac&do devem ser resolvidos de maneiras distintas.
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Na sequéncia, serdo apresentados os conceitos relacionados ao processo

de Avaliacdo de Necessidades de Treinamento.

2.4 Avaliacado de Necessidades de Treinamento (ANT)

O sistema de treinamento € dividido em trés subsistemas, como apontado
por Borges-Andrade (1982): avaliacdo de necessidades, planejamento e execucao
do treinamento e avaliacdo do treinamento. A primeira etapa, Avaliagcdo de
Necessidades de Treinamento (ANT), € fundamental, pois “o éxito das atividades de
planejamento e execucdo de T&D depende da qualidade das informacfes geradas
na etapa do diagndstico’ (MOURAO, 2015, p. 667). Por isso, possui diversos
conceitos. E importante distinguir essas definicdes e identificar qual o modelo
escolhido para ser utilizado na presente pesquisa.

Mager e Pipe (1979) consideram que as necessidades de treinamento de um
individuo séo as diferencas, para menos, encontradas quando o desempenho que a
organizacao espera do individuo € comparado com o seu desempenho atual. Para
Hoffman-Camara et al. (2010, p. 307), a avaliacdo das necessidades de
desenvolvimento de competéncias “exige a confrontacdo entre padrdes de
desempenhos demonstrados por individuos e demandados por suas organizagdes”.

Associada a esta definicdo estd a de Borges-Andrade e Lima (1983, p.4),
segundo a qual a avaliacdo de necessidades “implica em medir discrepancias de
desempenho e julgar, dentre elas, quais tém relevancia suficiente para merecerem a
atencdo, os esforcos e os recursos da organizacdo”. Ou seja, o processo de
avaliacdo de necessidades deve destacar as lacunas existentes no desempenho do
individuo e reconhecer quais tem maior urgéncia e importancia para serem sanadas
por meio de acdes instrucionais formais.

De acordo com Wright e Geroy (1992), a avaliacdo de necessidades, por sua
vez, deve compreender um processo de coleta, andlise e interpretacdo de dados
relacionados as discrepancias de competéncias que podem ser pessoais, de grupo
ou organizacionais. Além disso, caracterizam o processo de ANT como um processo
gue é baseado na cultura organizacional e em competéncias observaveis, que é

proativo que diferencia situagbes que podem e situagcdes que nao podem ser
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solucionadas por meio do treinamento. Afirmam, ainda, que esse processo engloba
trabalhadores distintos e de &reas diferentes da organizagcédo que estejam envolvidos
no treinamento, considera a utilizacdo de diferentes técnicas de coleta e andlise de
dados e realiza uma analise de custo-beneficio.

A ANT, segundo Brown (2002), € conceituada como um processo continuo,
que inclui a coleta e a andlise de dados e que busca indicar quais sdo o0s
treinamentos essenciais que colaboram para que a organizagdo alcance seus
objetivos. Com isso, tal autor ressalta ainda que pode-se enumerar quatro motivos
gue dao origem a avaliacdo de necessidades. Séo eles:

e Identificar os problemas de cada éarea,;

e Obter 0 apoio e a confianca de dirigentes e gestores;

e Obter dados para avaliar os programas de treinamento; e

e Determinar os custos e os beneficios de programas de treinamento.

Também a luz da ideia de Avaliacdo de Necessidades como coleta e analise
de dados esta o conceito de Clarke (2003), segundo o qual tais dados sdo usados
como base para o processo de tomada de decisdo sobre quando e em quais
condicbes o treinamento deve ocorrer, quem deve ser treinado e 0 que O
treinamento ira abordar. Este conceito tem forte relacdo com o defendido por Castro
e Borges-Andrade (2004), uma vez que 0s autores sugerem gue durante a avaliacao
de necessidades se deve, primeiramente, analisar o que precisa ser treinado, para
guem sera o treinamento e para que ele servira, a fim de identificar, mais facilmente,
em quais caminhos de capacitacdo de pessoal a organizacdo deve investir para
atingir seus objetivos.

Meneses e Zerbini (2009, p. 52) identificam o levantamento de necessidades
de treinamento como “uma tentativa sistematizada de identificacdo de problemas de
desempenho que podem ser solucionados por meio de ac¢Bes educacionais, e
somente por estas”. Além disso, é importante ressaltar que, segundo 0s autores,
aqueles problemas advindos de outras origens, que néo as lacunas no desempenho
dos funcionarios, ndo podem ser considerados como necessidades de treinamento
e, assim, devem ser analisados com maior atencéo. Este processo de identificacdo
de discrepancias de resultados, desempenhos ou competéncias é feito através de
analise organizacional, analise de tarefas e analise individual (MENESES; ZERBINI,
2009).
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Segundo Ferreira e Abbad (2014), existe uma distingdo que pode ser feita
entre os termos Levantamento de Necessidades de Treinamento (LNT), Analise de
Necessidade de Treinamento e Avaliacdo de Necessidades de Treinamento. Sendo
assim, o processo de LNT estaria relacionado as “acdes de coleta e andlise de
dados, voltadas a tomada de decisbes sobre demandas educacionais e de
treinamento” (FERREIRA; ABBAD, 2014, p. 5), se referindo mais especificamente
aos processos baseados em treinamentos prontos. Ja o termo Analise seria utilizado
nos casos em que sao aplicados modelos tedricos tradicionais de pesquisa,
destacando a natureza analitica do processo de diagnéstico de necessidades. Por
ultimo, de acordo com os autores, a Avaliacdo de Necessidades de Treinamento
pode ser identificada nas situacfes em que h& um processo, tanto tedrica quanto
metodologicamente, rigoroso de coleta e andlise de dados com a finalidade de
descrever lacunas objetivas. No caso dessa pesquisa, optou-se pelo uso da
expressao Avaliagcdo para manter a coeréncia com o metodo adotado.

Em termos de abordagens metodologicas, a Analise Organizacional
(GIRALDES, 1980) tem como principal objetivo identificar problemas da organizacao
e seu objeto de estudo € a prépria organizacdo, uma vez que 0S parametros
principais sado guiados pelas estratégias organizacionais. Por isso, é uma
abordagem considerada como macro (BORGES-ANDRADE; LIMA, 1983). Ja a
Andlise do Papel Organizacional (BORGES-ANDRADE, 1982) tem como foco do seu
estudo o papel ocupacional do trabalhador, de modo que seu objetivo € identificar
guais sdo os problemas de desempenho resolviveis. Essa abordagem, por sua vez,
€ considerada micro (BORGES-ANDRADE; LIMA, 1983). Na Analise Classica
(BURTON; MERRILL, 1977), o estudo é centrado no treinamento em si e 0 objetivo
€ propor solucdes, porém sem previamente identificar quais os problemas se quer
solucionar.

A partir de uma andlise das pesquisas feitas nessa area do conhecimento,
percebe-se que ha pouca preocupacado com o alinhamento da ANT com os objetivos
estratégicos da organizacdo em questdo (FERREIRA; ABBAD, 2014). Sendo assim,
no proximo topico sera apresentado o método de avaliacdo de necessidades de
treinamento utilizado na realizacdo desse estudo, que busca realizar esse

alinhamento.
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2.5 Método Prospectivo de Avaliacdo de Necessidades de
Treinamento

Para a realizacdo da pesquisa, foi adotado o método proposto por Ferreira e
Abbad (2014). O diferencial desse método, quando comparado com outros da
producdo académica, é que abrange coleta e andlise de dados qualitativa e
guantitativa, partindo de uma andlise do ambiente organizacional para chegar as
lacunas de competéncias dos trabalhadores. Dadas as caracteristicas do método, a
pergunta e os objetivos de pesquisa, optou-se, entdo, por adota-lo. Nessa pesquisa,
o método foi ligeiramente adaptado, sendo que a investigacdo ambiental (sobre
desafios e mudancas, conforme objetivos especificos da Figura a seguir) foi feita por
meio de analise documental, ndo sendo contemplada nos instrumentos qualitativos

aplicados. A Figura 2 ilustra o método proposto pelos autores.

Figura 2 - Método Prospectivo de ANT
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Fonte: Ferreira e Abbad (2014)

O método € dividido em duas etapas. Na primeira, sao feitas entrevistas
coletivas e individuais estruturadas por um instrumento que busca compreender: (a)
guais sdo os principais desafios e mudancas que a organizacdo ou a area estudada
enfrentard nos proximos anos; (b) quais as competéncias emergentes necessarias

para o alcance do sucesso da atividade em questéo; e (c) onde os profissionais que
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precisam desenvolver essas competéncias estdo lotados. Na presente pesquisa,
apenas a questao (b) foi utilizada na etapa qualitativa. Este instrumento é, em um
primeiro momento, respondido individualmente e depois € novamente respondido
em subgrupos, abrindo espaco para a discussdo sobre as respostas individuais,
seguindo uma abordagem de grupo focal, na qual se busca comunalidades nas
percepcdes dos participantes. Por ultimo, todos ouvem as respostas de cada um dos
subgrupos e organizam uma resposta Unica para todo o grupo. Na segunda etapa,
apos analise dos dados obtidos nas entrevistas, o instrumento de ANT é formulado e
aplicado (pessoalmente ou via internet), a fim de medir as necessidades de
treinamento dos funcionarios.

No instrumento quantitativo de ANT, de acordo com o método, a avaliagdo
dos itens pelos funcionarios € feita dando valores para cada indicador em termos de
dominio e de importancia para a realizacdo das suas tarefas, seguindo parte do
método de analise ocupacional proposto por Borges-Andrade e Lima (1983). A
escala proposta para as duas medidas € do tipo Likert de 11 pontos (variando de 0 a
10). No caso do dominio, O significa “ndo tenho dominio dessa competéncia” e 10
significa “domino completamente essa competéncia” e, no caso da importancia, 0
significa “sem importancia para a minha atuagao profissional” e 10 significa “muito
importante para a minha atuacgao profissional”. Da mesma forma, os itens gerados a
partir dos desafios e mudancas sédo avaliados em termos de intensidade em uma
escala de 0 a 10, sendo 0 = “ndo gera necessidade de treinamento” e 10 = “gera
intensa necessidade de treinamento”.

Para identificar as lacunas de competéncias, deve ser feito o calculo do
indice de Necessidades de Treinamento (INT) de Ferreira e Abbad (2014), baseado
no calculo do indice de Prioridade Geral (IPG), proposto por Borges-Andrade e Lima
(1983). O INT é calculado da seguinte maneira: INT =1 x (10 — D) / n, de forma que: |
= valor de importancia atribuido ao item; D = valor de dominio atribuido ao item; n =
nimero de respostas vélidas a cada item. E a discrepancia entre essas duas
medidas que gera a lacuna de competéncia, sendo possivel, portanto, prioriza-las
em termos de sua magnitude, fornecendo importantes subsidios para o

desenvolvimento de a¢des instrucionais.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Esse capitulo ira abordar as principais informagBes acerca dos
procedimentos metodoldgicos da pesquisa, como: tipo e descricdo geral da
pesquisa, caracterizacdo da organizacdo, caracterizacdo da populacdo e amostra,
caracterizacdo dos instrumentos de pesquisa e descricdo dos procedimentos de

coleta e de analise de dados.

3.1 Tipo e descricéo geral da pesquisa

A pesquisa apresentada neste trabalho é classificada quanto aos fins como
descritiva, uma vez que 0 seu objetivo inclui abordar as caracteristicas préprias de
um grupo de individuos. No caso do delineamento, devido ao fato de toda a
investigacdo empirica ter sido realizada no local onde ocorre o fenémeno, é
considerada pesquisa empirica e de campo. Os autores Bauer, Gaskel e Allum
(2004) definem a pesquisa quantitativa como aquela que utiliza nimeros e modelos
estatisticos para explicar os dados, sendo seu principal instrumento de coleta de
dados o questionario. Ja a pesquisa qualitativa é caracterizada por interpretar as
realidades sociais, por meio de entrevistas como principal instrumento de coleta de
dados. Com isso, esta pesquisa classifica-se como mista, uma vez que é qualitativa,
por interpretar a realidade com dados obtidos por meio de entrevistas e do grupo
focal, e quantitativa, por utilizar nimeros e modelos estatisticos para explicar os
dados obtidos por meio de questionario. Além disso, esta pesquisa teve um recorte
temporal transversal, pois os dados foram coletados durante apenas um intervalo de

tempo, sem repeticdo de medidas.
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3.2 Caracterizacao da organizacao, setor ou area

Os Tribunais Regionais Federais sdo 6rgdos da Justica Federal, instituidos
pelo artigo 106 da Constituicdo Federal de 1988. Como a Justica Federal é dividida
em duas instancias, a primeira € composta por uma Sec¢ao Judiciaria localizada em
cada Estado e a segunda é composta pelos cinco TRF’s que atuam nas cinco
regides jurisdicionais. Dessa forma, as sedes estdo situadas em Brasilia (12 regido),
Rio de Janeiro (22 regido), Sdo Paulo (32 regido), Porto Alegre (42 regido) e Recife
(52 regido). Assim, o TRF da 12 Regido, objeto de estudo desta pesquisa, abrange
os estados do Acre, Amapa, Amazonas, Bahia, Goids, Maranhdo, Mato Grosso,
Minas Gerais, Para, Piaui, Rondbdnia, Roraima e Tocantins.

Atualmente, o Tribunal possui aproximadamente 1200 servidores, é
composto por 27 juizes vitalicios, que sao nomeados pelo Presidente da Republica,
e funciona em plenario, Corte Especial, secdes especializadas e turmas
especializadas. Dentre as suas competéncias, que estao discriminadas no artigo 108
da Constituicdo, estdo processar e julgar, originariamente, as revisdes criminais e as
acOes rescisorias de julgados seus ou dos juizes federais da regido, os conflitos de
competéncia entre juizes federais vinculados ao Tribunal;, e julgar, em grau de
recurso, as causas decididas pelos juizes federais e pelos juizes estaduais no

exercicio da competéncia federal da area de sua jurisdicao.

A area escolhida para a aplicacdo da pesquisa € a Secretaria de Gestéo de
Pessoas (SECGP) do TRF da 12 regido. Segundo as informac¢des obtidas junto a
area, o organograma da organizacdo aprovado em 2013 (ver Anexos A e B) ja
sofreu alteracdes, porém ainda ndo ha um organograma oficial mais atualizado. Por
isso, com as informacdes cedidas pela area, foi elaborado um novo organograma
gue aborda tais alteracbes (ver Apéndice 1), a fim de compreender melhor como

esta Secretaria esta dividida atualmente.

A primeira mudanca ocorrida foi no nhome, que passou de Secretaria de
Recursos Humanos (SECRE) para Secretaria de Gestdo de Pessoas (SECGP).
Além disso, a antiga Divisdo de Desenvolvimento e Avaliacdo de Recursos
Humanos (DIREH) foi dividida em duas unidades: o Centro de Desenvolvimento e

Aperfeicoamento dos Servidores da 12 Regido (CEDAP) e o Nucleo de Colaboracéo
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de Pessoas e Avaliacdo de Desenvolvimento (NUCAV). As unidades Divisdo de
Cadastro de Pessoal (DICAP), Diviséo de Legislacéo de Pessoal (DILEP) e Divisao
de Pagamento de Pessoal (DIPAG) nao sofreram alteragbes. Sendo assim, hoje a
SECGP possui, no total, 47 servidores, dos quais 5 sdo os diretores responsaveis
pelas 5 unidades.

3.3 Populacao e amostra

Para participar da pesquisa, foram escolhidos, por conveniéncia e
acessibilidade, os funcionarios da SECGP do TRF da 12 Regido. Dentre eles, um
grupo de 12 servidores participaram da primeira etapa do processo, o grupo focal,
sendo quatro homens e oito mulheres. A escolha dos individuos dependeu da

disponibilidade dos servidores para participar do grupo focal.

Dos 12 participantes do grupo focal, foram escolhidos 3 servidores com
bastante conhecimento técnico acerca das atividades realizadas na area para
participar das entrevistas individuais, a fim de que contribuissem para a avaliacdo
dos dados levantados durante o grupo focal. Essa amostra de servidores foi
composta por duas mulheres e um homem, sendo que dois deles séo da DILEP e
uma da DICAP. O tempo de trabalho destes servidores na SECGP é de 4, 11 e 23
anos, o que indica que tém muita experiéncia sobre a rotina de trabalho da
secretaria. Para complementar os dados obtidos nas entrevistas individuais, foi
realizada uma entrevista coletiva com outros 7 servidores, que foram escolhidos de

acordo com a disponibilidade que tinham para participar da pesquisa.

Por ultimo, o instrumento quantitativo de coleta de dados, elaborado com
base nas duas primeiras etapas, foi aplicado aos 47 funcionarios lotados na SECGP,
obtendo um retorno de 34 questionarios, ou seja, 72% da populacdo. De toda a
amostra, 29% sao do sexo masculino e 71% feminino, enquanto que a idade variou
entre 28 e 59 anos, sendo que 6% tem até 30 anos, 32% estéo na faixa etaria de 31
a 40 anos, 38% tem entre 41 e 50 anos e 24% estdo na faixa de 51 a 60 anos. A
escolaridade da maior parte da amostra é a poés-graduacdo, com 47% de
representatividade, 41% tem ensino superior completo e 12% ensino superior

incompleto, ndo havendo servidores com, apenas, ensino médio completo. O tempo
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de trabalho no TRF 12 Regido variou entre menos de 1 ano e 30 anos, sendo que
21% estdo na faixa de 1 a 5 anos, 18% na faixa de 16 a 20 anos, outros 18% na
faixa de 26 a 30 anos, 12% na faixa de 6 a 10 anos, 9% até 1 ano e outros 9% na
faixa de 21 a 25 anos de trabalho. No caso do tempo de trabalho na SECGP, as
respostas variaram entre menos de 1 ano e 27 anos, sendo que a maior parte da
amostra (44%) estavam na faixa de 1 a 5 anos, 15% estavam na faixa de 6 a 10
anos, 12% trabalham na area ha menos de 1 ano, as faixas de 11 a 15 anos, de 16
a 20 e de 26 a 30 anos tiveram 9% de representatividade cada, e outros 3%
estavam na faixa de 21 a 25 anos de trabalho. Quanto as divisbes da secretaria,
24% da amostra esté lotado na CEDAP, 21% na DICAP, 18% na NUCAV, 15% na
DILEP, outros 15% na DIPAG e 9% no Gabinete da SECGP.

Nessa pesquisa, vale ainda ressaltar que foi utilizado o método néo-
probabilistico de amostra, uma vez que a coleta de dados foi realizada por
conveniéncia, ou seja, foram escolhidos os participantes de acordo com a

disponibilidade de cada um.

3.4 Caracterizacao dos instrumentos de pesquisa

Para a realizacdo desse estudo, foram utilizados diferentes tipos de
instrumentos de pesquisa, tendo em vista que o0 processo de avaliacdo de
necessidades possui diferentes etapas: o grupo focal, as entrevistas e o questionario
guantitativo de ANT (FERREIRA; ABBAD, 2014).

3.4.1 Instrumento de pesquisa do Grupo Focal

Durante a etapa do grupo focal, o objetivo principal foi descobrir, de acordo
com a opinido comum dos participantes, quais sdo as necessidades dos funcionarios
lotados na SECGP em termos de competéncias necessarias para desempenhar bem
as suas funcodes, de forma que, apds a validacao, as informacdes obtidas serviram

de base para a construcdo do instrumento de avaliacdo das necessidades. Nessa
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etapa, foi utilizada a técnica de incidentes criticos, na qual os participantes foram

perguntados quais sdo os desempenhos considerados exemplares para sua funcéo.

Assim, para o desenvolvimento dessa primeira etapa, foi elaborado um
formulario, baseado no questionario de Ferreira e Abbad (2014), contendo a
seguinte questdo subjetiva “Na minha opinido, as competéncias necessarias aos
profissionais para o alcance do sucesso das atividades da SECGP nesses préoximos
anos sdo:”. Em um primeiro momento, o formulario foi respondido individualmente
(Apéndice 2) por todos os participantes do grupo focal. Apds as respostas
individuais, 0s mesmos participantes responderam a mesma pergunta em subgrupos
de 4 pessoas (Apéndice 3) e, por ultimo, todo o grupo discutiu as respostas

elaboradas individualmente e pelos subgrupos.

3.4.2 Instrumento de pesquisa das etapas de validac&do do instrumento
de ANT

Apbs a coleta de dados do grupo focal, foi realizada a etapa de entrevistas,
visando conferir validade de face ao instrumento quantitativo de ANT (TURNER,
1979). Na primeira etapa, foram realizadas as entrevistas individuais (validacao
semantica), cujo instrumento de pesquisa (Apéndice 4) foi baseado no instrumento
de Ferreira (2009). As entrevistas individuais foram divididas em dois momentos: no
primeiro, os entrevistados leram os nomes e as definicdes das categorias e o0s itens
de cada uma, elaborados com base nas informacfes coletadas no grupo focal, e
fizeram sugestdes de melhorias que julgaram importantes para garantir a qualidade
do instrumento de ANT; e, no segundo, os participantes escolheram de 2 a 5
perguntas que dizem respeito as tarefas que realizam para responder de forma mais
detalhada possivel, levando em consideracdo sua expertise sobre o que estava

sendo perguntado.

Da mesma forma que a validacdo semantica, a etapa de entrevista coletiva
(validacdo por juizes) teve um instrumento de pesquisa (Apéndice 5) baseado do
apresentado por Ferreira (2009) e também foi dividida em dois momentos: no
primeiro, os participantes tinham em um papel as categorias e suas definicdes e no

outro os itens do questionario, e identificaram a que categoria pertencia cada um dos
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itens; e no segundo, os funcionarios responderam as mesmas perguntas do
segundo momento das entrevistas individuais. Eles também tiveram um espaco

destinado a sugestdes de mudanca nos itens, caso julgassem necessario.

3.4.3 Instrumento de ANT

Com todas as informacdes coletadas no grupo focal e nas entrevistas, foi
elaborado o instrumento de ANT (Apéndice 6), que teve por objetivo identificar quais
os niveis de importancia, de dominio e o indice de Necessidades de Treinamento
(INT) de cada uma das competéncias listadas para a realizacdo das tarefas da
SECGP. O guestionario foi impresso e aplicado pessoalmente e as respostas foram
tabuladas e digitalizadas.

O questionario foi composto por trés partes, sendo que na primeira constam
informacbes gerais sobre a pesquisa e é explicado como todo o questionario foi
formulado e como deve ser respondido. A segunda parte contém uma listagem de
todas as competéncias profissionais. Ao lado estdo duas colunas nas quais 0sS
respondentes tinham espaco para indicar a importancia de cada competéncia para
as suas atividades e o seu dominio sobre a mesma. A escala de importancia e de
dominio é tipo Likert, de forma que os valores variam entre 0 e 10, sendo 0 = “sem
importancia para a minha atuacao profissional” e 10 = “muito importante para a
minha atuacéo profissional”, na escala de importancia, e 0 = “ndo tenho dominio
dessa competéncia” e 10 = “domino completamente essa competéncia”’, na escala
de dominio. A terceira parte do questionario foi destinada aos dados demograficos e
profissionais, como idade, sexo, escolaridade, area de lotacdo, cargo, funcéo, tempo
de trabalho na SECGP e tempo de trabalho no TRF 12 Regido.

3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

Os procedimentos de coleta e andlise de dados foram subdivididos em

tépico, a fim de descrevé-los separadamente de acordo com a etapa do processo de
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ANT, seguindo o método prospectivo adotado. Assim, o0s topicos sao:
Procedimentos de coleta e de andlise de dados do grupo focal, das entrevistas e do
instrumento de ANT.

3.5.1 Procedimentos de coleta e de analise de dados do Grupo Focal

A primeira etapa do processo de ANT foi o grupo focal e teve por objetivo
identificar e descrever quais sdo as competéncias necessarias aos funcionarios da
SECGP do TRF da 12 Regido, segundo a opiniao da amostra.

Primeiramente, foram apresentados aos funcionarios as informacdes gerais
sobre a pesquisa, seus objetivos e suas etapas. Na segunda parte do grupo focal, foi
entregue, a cada um dos 12 participantes, o formulario de resposta individual e,
posteriormente, o formulario de resposta dos subgrupos com espaco destinado a
uma nova resposta formulada em conjunto. Por ultimo, cada subgrupo escolheu um
integrante para expor a todos a resposta elaborada em conjunto e, depois de todas
as respostas terem sido discutidas por todo o grupo, foram anotadas as informacdes
relevantes levantadas por todos.

O procedimento de analise dos dados levantados durante o grupo focal foi
realizado por meio de técnica baseada em andlise de conteludo categorial teméatica
(BARDIN, 2009). As respostas individuais e dos subgrupos foram digitadas e, apds a
leitura do conteudo, foram criadas categorias, com base nos assuntos abordados
nas respostas, e as definicbes de cada uma. A partir de tais categorias, foram
elaborados os itens para compor o instrumento de ANT, que, posteriormente,
passaram pela avaliacdo do orientador desta pesquisa e pelos participantes das

etapas de validacdo semantica e de juizes.

3.5.2 Procedimentos de coleta e de analise de dados das Entrevistas

A etapa das entrevistas individuais visou validar semanticamente o
instrumento quantitativo de ANT e contou com 3 dos participantes do grupo focal

(GF), escolhidos estrategicamente, pois precisavam ser aptos a avaliar as
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competéncias resultantes do GF. Durante tais entrevistas, foram apresentados a
pesquisa e seu objetivo e, posteriormente, foi explicado como ocorreria a entrevista.
Primeiramente foi respondida a primeira parte do instrumento de pesquisa, na qual o
entrevistado indicou melhorias nos nomes das categorias, nas suas definicbes e/ou
nos itens. Em seguida, na segunda parte da entrevista, o servidor respondeu
algumas questdes, escolhidas por ele de uma lista, sobre as quais ele tinha maior
conhecimento e maior confianga para responder.

A técnica de andlise de conteudo foi utilizada na andlise dos dados obtidos
nas entrevistas individuais, de forma que todas as sugestdes foram digitalizadas e
tabuladas (Apéndice 8) juntamente com cada item e cada categoria e com as
providéncias a serem tomadas sobre cada sugestéo, na visdo da pesquisadora.

A entrevista coletiva, que buscou realizar uma validagdo por juizes, foi
guiada da mesma forma que as entrevistas individuais: no primeiro momento, foi
explicado o objetivo da pesquisa e suas etapas; depois foi entregue aos
participantes a primeira parte do instrumento de pesquisa, na qual deveriam
identificar a qual categoria cada um dos itens pertencia, e, por ultimo, a segunda
parte, contendo as perguntas das quais deveriam escolher entre 2 e 5 para
responder.

No caso da validacao por juizes, a andlise foi feita por meio de estatisticas
descritivas simples, como a frequéncia e a moda (Apéndice 9). Segundo Pasquali
(1999), os valores de referéncias que devem ser usados para analisar esses dados
sdo: o0 item cuja concordancia estiver entre 80% e 100% deve ser mantido; se
houver entre 40% e 60% de concordancia, deve-se aprimorar o item ou analisa-lo
com certa cautela; em caso de concordancia menor que 40%, o item em questéo
deve ser excluido. No caso desse estudo, apenas o item “Realizar as tarefas de
maneira dindmica” apresentou concordancia menor que 40%. Ainda assim, optou-se

por manté-lo para fins de posterior elaboracéo de objetivos instrucionais.

3.5.3 Procedimentos de coleta e de analise de dados do Instrumento de
ANT

O instrumento de pesquisa de ANT foi aplicado pessoalmente, uma vez que

era a maneira mais adequada de aplicagdo que poderia fornecer o retorno
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necessario. O tempo de resposta variou entre 20 e 40 minutos, dependendo da
disponibilidade dos servidores. Em um primeiro momento, foi feita uma breve
apresentacdo da pesquisadora, da pesquisa e dos seus objetivos, seguido do
preenchimento da primeira parte do questionario (avaliacdo da importancia e do
dominio de 42 competéncias) e, por ultimo, da segunda parte do questionario
(informacdes sociodemogréficas e profissionais).

Para analisar os dados, foram utilizadas ferramentas do software SPSS
(Statistical Package for the Social Sciences) e baseou-se em estatisticas descritivas,
como frequéncia, média, desvio padrdo, minimo e maximo, por exemplo. Além
desses indicadores, também foram analisados os valores do indice de Necessidades
de Treinamento, proposto por Ferreira e Abbad (2014), medido com base na
seguinte formula: INT =1 x (10 — D) / n. Com o célculo deste indice, foi possivel
identificar a prioridade geral de cada competéncia, que, em termos de valor, pode
variar entre 0 (muito baixo) e 100 (muito alto). Apesar da omissao de alguns valores
dentro desse intervalo, este indice, ainda assim, & considerado util e confiavel para

os fins desta pesquisa.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

O objetivo deste capitulo é apresentar e discutir os resultados do presente
estudo. Para isso, o capitulo foi dividido em trés topicos, nos quais os resultados
serdo exibidos de acordo com as etapas da pesquisa: grupo focal, etapas de
validagéo e instrumento de ANT.

4.1 Resultados e discusséao do Grupo Focal

Os resultados das informacdes coletadas no grupo focal através da pergunta
“‘Na minha/nossa opinido, as competéncias necessarias aos profissionais para o
alcance do sucesso das atividades da SECGP nesses préximos anos sao:” constam
no Apéndice 7. Com base nos temas observados nas respostas, foi possivel
elaborar 4 categorias de competéncias tidas como necessarias pelos respondentes:
Competéncias em processos organizacionais, Conhecimento e Aplicacdo do
Regimento Interno do TRF 12 Regido, Competéncias em ferramentas tecnoldgicas e
Competéncias em comunicacdo e relacionamento interpessoal. Tais categorias,

juntamente com suas definicdes constitutivas, estdo apresentadas no Quadro 1.
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Quadro 1 - Andlise Categorial Tematica do Grupo Focal

Competéncias Definigéo Constitutiva

Refere-se ao conjunto de conhecimentos, habilidades

Competéncias em processos e atitudes necessarios para a realizagdo dos
organizacionais processos e atividades organizacionais realizados na
SECGP.

Refere-se ao conjunto de conhecimentos, habilidades
Conhecimento e Aplicacdo do Regimento e atitudes necessarios a prestacdo do servico da
Interno do TRF 12 Regido SECGP tendo por base o regimento interno do TRF

12 Regido.

Refere-se aos conhecimentos e habilidades
necessarios para operar as diferentes ferramentas e
meios tecnolégicos necessarios a realizacdo das
atividades e processos organizacionais da SECGP.

Competéncias em ferramentas tecnoldgicas

Refere-se as habilidades e atitudes necessarios a
efetiva transmissdo de informacdes, por escrito ou
verbalmente, a respeito das atividades e processos
organizacionais e ainda a interagdo e ao
relacionamento com o0s pares, superiores e/ou
subordinados que influenciam a realizacdo das
tarefas.

Competéncias em comunicacao e
relacionamento interpessoal

Fonte: Dados da pesquisa.

As categorias, descritas com base nas verbalizacbes absorvidas no grupo
focal, refletem principalmente as estratégias e objetivos da SECGP, pois 0 servico
prestado nessa secretaria ndo € diretamente relacionado a atividade fim do Tribunal.
A categoria “Competéncias em processos organizacionais”, mesmo tendo uma
definicdo ampla, faz relacdo com os processos e as atividades organizacionais que
sdo realizados na Secretaria, cujo objetivo geral delimita que s&o: “Coordenar as
atividades de planejamento, cadastro e assentamento funcional, pagamento,
legislacdo de pessoal, acompanhamento e desenvolvimento de recursos humanos
no Tribunal”.

A categoria “Conhecimento e Aplicacdo do Regimento Interno do TRF 12
Regido”, por exemplo, dizia respeito as condutas presentes no Regimento Interno do
Tribunal que guiam o servico prestado na area. Porém, conforme sera melhor
explicado no proximo capitulo, essa categoria precisou sofrer uma mudanca,
passando a ser “Conhecimento e Aplicacdo da Legislacdo e Normas”. Tal categoria

estd diretamente relacionada aos seguintes objetivos especificos da SECGP:
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planejar, coordenar, acompanhar e avaliar a execucao das atividades referentes a
legislagdo de pessoal e inatividade de servidores; e ao recrutamento, selecéo,
lotacdo e avaliacdo de pessoal, uma vez que, para realizar essas atividades, é
preciso ter bastante conhecimento sobre cada legislagio ou norma que as
regulamentam. Estes e outros objetivos de cada secao do tribunal estdo presentes
no Regulamento de Servico, aprovado pela Portaria Presi/Cenag 142 de 13/04/2012.

No caso da categoria “Competéncias em ferramentas tecnolégicas” é
possivel notar a relacdo existente com o0s objetivos da Secretaria de Gestdo de
Pessoas (SECGP) de planejar, coordenar, acompanhar e avaliar a execucao das
atividades referentes a informagbes cadastrais e assentamentos funcionais; a
pagamento de magistrados e servidores; e a programa de estagio, dentre outros,
visto que cada uma dessas tarefas depende de programas e softwares especificos
para a sua realizagéo.

Analisando a categoria “Competéncias em comunicacao e relacionamento
interpessoal”, percebe-se que ela diz respeito diretamente ao objetivo estratégico
“desenvolver o potencial humano nos érgédos da Justica Federal”, encontrado na
Estratégia da Justica Federal 2015/2020 (Anexo da Resolu¢cdo CJF n°313/2014).
Alinhado a esse objetivo estratégico esta o macro desafio do Poder Judiciario de
melhorar a gestdo de pessoas por meio de praticas que potencializem o capital
humano nos o6rgdos da JF, como por exemplo criacdo de programas e acdes
relacionados a humanizacéo das relacdes de trabalho.

Todos esses elementos empiricos, advindos tanto dos resultados da
pesquisa quanto de dados secundarios documentais da organizacdo, sugerem que a
abordagem metodolégica adotada permitiu alinhamento entre as necessidades
identificadas e a estratégia organizacional. Além disso, estes resultados do grupo
focal contribuiram para o alcance do primeiro objetivo especifico da pesquisa,

apresentando o contetdo necessario para a concepcao o instrumento de ANT.
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4.2 Resultados e discussao das etapas de Validacdo do
Instrumento de ANT

A validagdo do instrumento de ANT ocorreu em duas etapas distintas: a
validagdo semantica (por meio de entrevistas individuais) e a validagdo por juizes
(por meio de entrevista coletiva).

Primeiramente, na etapa de validacdo semantica, foram avaliadas as
informacgdes obtidas no grupo focal que comporiam o instrumento de ANT. Por isso,
0s participantes dessa etapa nao sé haviam participado do grupo focal, mas também
eram pessoas escolhidas estrategicamente por terem maior tempo de trabalho na
area estudada e, consequentemente, conhecerem mais a fundo as atividades
realizadas na SECGP. Sendo assim, os entrevistados puderam propor melhorias
guanto ao conteudo ou a forma dos itens e categorias para que estivessem de
acordo com a realidade e o contexto da organizacdo. Os resultados da validacéo
semantica constam no Apéndice 8.

Dentre todas as categorias, a Unica que recebeu sugestdo de mudanca tanto
no seu nome quanto na sua definicdo foi a categoria Conhecimento e Aplicacdo do
regimento Interno do TRF 12 Regido. Segundo a servidora entrevistada, o
Regimento Interno do Tribunal diz respeito muito mais a normas gerais de conduta
dos servidores publicos (como, por exemplo, trajes adequados, cumprimento do
horério de trabalho) do que as normas, leis ou portarias que regulamentam o servi¢co
especifico prestado na SECGP. Por essa razdo, conforme foi sugerido, a categoria
passou a ser Conhecimento e Aplicacdo da Legislacdo e Normas e a sua definicao
passou a ser ‘refere-se ao conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes
necessarios a prestacdo do servico realizado na SECGP tendo por base toda a
Legislagao e as Normas que se aplicam a Secretaria”.

No caso das sugestdes de melhorias nos itens, a maioria foi aceita e
acatada, exceto duas. A primeira foi a sugestdo para retirar o item “Ter
conhecimento técnico acerca das atividades exercidas pelas outras Secdes da
Secretaria” da categoria em que se encontrava e transferi-lo para a categoria
“Competéncias em comunicacao e relacionamento interpessoal”. Porém, concluiu-se
gue seria melhor que ele estivesse na nova categoria “Conhecimento e Aplicacdo da

Legislacdo e Normas”. A outra sugestao néo acatada foi para excluir o item “Fazer o
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uso correto do programa de criacdo, edi¢cdo e exibicdo de apresentacdes graficas
(Microsoft Power Point)”, pois o entrevistado alegou que, para realizar as suas
tarefas, este programa ndo é utilizado. Mas, como para outros participantes ele é
atil, foi decidido que o item nao deveria ser excluido. Exceto essas particularidades,
todas as outras sugestdes de inclusao de novos itens foram aceitas.

A realizacdo da etapa de validagcdo semantica possibilita adequar as
categorias de competéncias e os indicadores ao contexto organizacional e ao
vocabulario conhecidos pelos funcionarios do Tribunal, evitando mal-entendidos
durante a aplicacdo dos questionarios. Assim, como foi observado por meio dos
resultados, essa etapa exerce grande influéncia na obtencéo de resultados validos e
mais confiaveis.

Na segunda etapa, os participantes colaboraram com a validagcao da relacdo
entre as competéncias e suas respectivas categorias, de forma que buscou-se
analisar se houve alto grau de concordancia entre a relacao feita pelos participantes
e a relacdo estabelecida anteriormente pela pesquisadora. De acordo com o0s
resultados, pode-se perceber que em mais da metade dos itens houve concordancia
maior que 60%, indicando que a relacdo anterior estava correta. Apenas um item
teve concordancia menor que 40%, porém ainda assim optou-se por manté-lo para
fins de posterior elaboracdo de objetivos instrucionais

A realizacdo da validacdo por juizes também tem grande influéncia na
avaliacdo da relacdo estabelecida pela pesquisadora entre as categorias de
competéncias e os indicadores, uma vez que permite identificar qualquer falha que
possa ter na légica das categorias e dos seus itens correspondentes. Sendo assim,
com base nos resultados desta etapa (Apéndice 9), o instrumento de ANT foi

elaborado.

4.3 Resultados e discussao da Aplicacéo do Instrumento de ANT

A Ultima etapa da coleta de dados dessa pesquisa foi a aplicacdo do
instrumento de ANT, que teve como obijetivo identificar quais sdo as necessidades
de treinamento dos funcionarios da SECGP do TRF 12 Regido. Para isso, as

repostas foram analisadas em termos de importancia e dominio das competéncias e,
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com base nesses valores, foi calculado o INT (FERREIRA; ABBAD, 2014) de cada
item e de cada categoria.

Quanto a importancia, as competéncias que tiveram as cinco maiores
médias de importancia, de acordo com a opinido dos proprios funcionarios, conforme
a Tabela 1, foram “Realizar as atividades com a devida ateng¢ado”, “Atender aos
servidores em sua diversidade”, “Relacionar-se com os funcionarios de maneira
respeitosa”, “Contribuir para um ambiente de trabalho favoravel para a realizacao
das tarefas” e “Transmitir informagdes importantes de forma eficiente”. Dentre essas
cinco competéncias, apenas a primeira pertence a categoria Competéncias em
Processos Organizacionais e as outras quatro pertencem a categoria Competéncias
em Comunicacdo e Relacionamento Interpessoal. Isso implica que os funcionarios
da SECGP consideram muito importante a influéncia da comunicacdo e do
relacionamento interpessoal no ambiente de trabalho e na realizacdo de suas
tarefas. De certa forma, esse resultado ja poderia ser esperado, uma vez que, em se
tratando de uma area de Gestdo de Pessoas, no geral todas as tarefas e atividades
ali realizadas dependem bastante da comunicacéo para serem realizadas da melhor
forma possivel.

Além desses resultados, durante toda a realizacdo do grupo focal a
importancia da boa comunicagao para a realizacdo das tarefas na area também foi
bastante citada. Segundo os funcionarios, se a comunicacédo é feita de forma muito
rapida, pelo emissor errado, para o receptor inadequado, pelo canal errado ou sem a
devida atencao, por exemplo, ndo é possivel absorver as informacdes corretas ou da
maneira como deveriam, acarretando em resultados ruins. Com isso, percebe-se
gue o tribunal precisa direcionar as suas estratégias dando maior énfase na melhoria
da comunicacéo interna. Sem o alinhamento da boa comunicacdo com a estratégia
organizacional é mais dificil alcancar o desenvolvimento de um ambiente de trabalho
saudavel e o sucesso na prestacao do servico.

Para compreender melhor a representatividade das médias, ou seja, o
guanto as respostas estao proximas a média, o desvio padrdo de cada competéncia
foi comparado com um valor de referéncia especifico. Quanto maior for o desvio
padrdo, menos representativa serd a média em relacdo ao grupo de respondentes.
Entdo, foi estipulada a porcentagem de 25% da amplitude de respostas para o item

de referéncia, o que significa que, se o desvio padrdo de uma competéncia foi maior
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que 25% da amplitude de respostas obtidas, hd uma consideravel dispersao das
respostas em torno da média.

No caso das cinco competéncias mais importantes, os desvios padréo foram
valores baixos, uma vez que a maioria avaliou suas importancias em 10. Como o
intervalo de resposta para as quatro primeiras competéncias foi de 9 a 10, o valor de
referéncia foi 0,25 e, no caso da Ultima competéncia, o intervalo foi de 7 a 10,
fazendo com que o valor de referéncia fosse 0,75. Dessa forma, pode-se dizer que
todas as médias de importancia dessas cinco competéncias sdo representativas,

uma vez que os desvios padrao de todas foram menores que seus valores de

referéncia.
Tabela 1 - Relacdo das Competéncias mais Importantes
Competéncias Mediade  Desvio
Importéncia Padréo
Realizar as atividades com a devida atencao. 9,97 0,17
Atender aos servidores em sua diversidade. 9,94 0,24
Relacionar-se com os funcionarios de maneira respeitosa. 9,94 0,24

Contribuir para um ambiente de trabalho favoravel para a

X 9,94 0,24
realizacdo das tarefas.

Transmitir informag®es importantes de forma eficiente. 9,88 0,54

Fonte: Dados da pesquisa.

Ja as cinco competéncias com os menores indices de importancia, como
mostra a Tabela 2, foram “Operar eficazmente o Sistema SIATE”, “Operar
adequadamente o Sistema SICAM”, “Fazer uso correto do programa de criagao,
edicdo e exibicdo de apresentacdes graficas (Microsoft Power Point)”, “Operar a
Plataforma Moodle do TRF1” e “Operar eficientemente o Sistema AME”. Todas as
cinco pertencem a categoria Competéncias em Ferramentas TecnolOgicas. Além
disso, o intervalo das respostas destas cinco competéncias foi de 0 a 10, e, por isso,
o valor de referéncia para o desvio padréo foi 2,5. Como todas elas tiveram desvio
padrdo maior que este valor, pode-se considerar que suas meédias ndo sao
representativas, ou seja, as respostas foram muito variadas.

No caso dessas competéncias, o ideal seria analisar as respostas por area
de lotacdo, uma vez que, com base nas entrevistas, foi possivel perceber que cada
setor avaliaria determinadas competéncias de acordo com o servigo prestado. Uma

das consequéncias disso € o caso dessas cinco competéncias julgadas como as
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menos importantes, na média. Aparentemente, seria possivel dizer que tais
competéncias ndo sdo importantes, porém, na realidade, sdo muito importantes para
poucas areas, ou apenas uma. Um exemplo disso € o Sistema AME, o programa de
controle dos estagiarios, dos seus horérios, suas faltas e férias, que sé é utilizado
em apenas uma area especifica da SECGP, e ndo em todas. Por isso, o indicador
de competéncia que lhe diz respeito ndo pode ser considerado importante para
todas as divisbes da Secretaria. Isso implica que, as acdes de treinamento do
Tribunal voltadas para esses sistemas especificos devem ser separadas pelas

unidades que os utilizam.

Tabela 2 - Relagdo das Competéncias menos Importantes

Média de Desvio

Competéncias ~Hs .
Importéncia Padréo

Operar eficazmente o Sistema SIATE. 7,65 3,51
Operar adequadamente o Sistema SICAM. 6,59 4,30
Fa;ng uso correto do~ programa dg criagédo, edigép e 512 366
exibicdo de apresentac¢fes graficas (Microsoft Power Point). ' '

Operar a Plataforma Moodle do TRF1. 3,35 4,47
Operar eficientemente o Sistema AME. 2,53 4,12

Fonte: Dados da pesquisa.

Em relacdo ao dominio, foram listadas as cinco competéncias avaliadas com
a maior taxa média de dominio (Tabela 3), que sao “Relacionar-se com o0s
funcionarios de maneira respeitosa”, “Contribuir para um ambiente de trabalho
favoravel para a realizacdo das tarefas”, “Saber lidar com pares”, “Diferenciar as
informacfes que devem e as que nao devem ser repassadas, resguardando o sigilo
devido” e “Salvar arquivos em formato PDF”. Das cinco, as quatro primeiras
pertencem a categoria “Competéncias em Comunicagdo e Relacionamento
Interpessoal” e a ultima pertence a categoria Competéncias em Ferramentas
Tecnoldgicas. Esses indicadores de competéncias, por sua natureza, geralmente
tém uma tendéncia a receber apenas respostas altas (tanto em importancia quanto
em dominio), uma vez que sao consideradas competéncias basicas para a
realizacdo de qualquer tarefa e, por consequéncia, espera-se que todos o0s
funcionarios tenham um dominio alto sobre elas. Assim, se algum individuo fizer
uma autoavaliacdo e perceber que possui pouco dominio sobre uma dessas

competéncias, € muito provavel que, mesmo assim, ele responda o questionario
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com um valor alto, pois geraria certo desconforto pessoal caso ele alegasse que néo
domina algo basico para a realizagdo das suas tarefas.

As respostas para as competéncias “Relacionar-se com os funcionarios de
maneira respeitosa’ e “Contribuir para um ambiente de trabalho favoravel para a
realizacdo das tarefas” variaram de 6 a 10, fazendo com que o valor de referéncia
para andlise do desvio padrdo seja 1. Isso implica que as médias de dominio de
ambas sdo representativas, pois seus desvios padrdo sdo menores que o valor de
referéncia. No caso da competéncia “Saber lidar com pares”, como o intervalo de
respostas foi de 7 a 10, o valor de referéncia do desvio padrdo é 0,75, o que faz com
gue a média ndo seja considerada representativa. As duas Ultimas competéncias,
“Diferenciar as informacdes que devem e as que ndo devem ser repassadas,
resguardando o sigilo devido” e “Salvar arquivos em formato PDF”, tiveram
respostas desde 4 até 10, e, por isso, 0 valor de referéncia para os seus desvios

padrao foi 1,5. Assim, as suas médias sao consideradas representativas.

Tabela 3 - Relacdo das Competéncias mais Dominadas

Média de Desvio

Competéncias -t .
Dominio Padrao

Relacionar-se com os funcionarios de maneira respeitosa. 9,65 0,81
Contribuir para um ambiente de trabalho favoravel para a

o x 9,47 0,99
realizacdo das tarefas.
Saber lidar com pares. 9,41 1,02
Diferenciar as informacdes que devem e as que ndo devem

) . 9,35 1,28

ser repassadas, resguardando o sigilo devido.
Salvar arquivos em formato PDF. 9,32 1,30

Fonte: Dados da pesquisa.

Também foram listadas as competéncias que receberam as menores taxas
de dominio (Tabela 4), que foram “Conhecer as competéncias de cada uma das
Secgdes que compdéem o TRF da 12 Regidao”, “Operar adequadamente o Sistema
SICAM”, “Fazer uso correto do programa de criacdo, edicdo e exibicdo de
apresentacoes graficas (Microsoft Power Point)”, “Operar a Plataforma Moodle do
TRF1” e “Operar eficientemente o Sistema AME”. Destas, apenas a primeira
pertence a categoria Conhecimento e Aplicacdo da Legislacdo e Normas e as outras

guatro pertencem a categoria Competéncias em Ferramentas Tecnologicas.
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Como boa parte das competéncias avaliadas como as menos dominadas
dizem respeito a ferramentas tecnoldgicas, isso poderia implicar tanto que ha uma
defasagem na importancia dada a esse assunto quanto que tais competéncias nao
precisam ser completamente dominadas pela baixa necessidade do setor sobre
elas. Porém, j& que essas ndo foram as competéncias que tiveram 0s menores
indices de importancia, é mais correto afirmar que elas ndo estdo sendo
desenvolvidas como deveriam. Para isso, é preciso que o TRF busque a importancia
de cada uma delas de acordo com 0s objetivos gerais e especificos de cada unidade
da SECGP para, assim, planejar as estratégias adequadas de treinamento e
desenvolvimento nessa area. O treinamento de ferramentas tecnoldgicas e
programas de computador deve ser feito por meio de cursos tanto praticos quanto
tedricos, para garantir uma melhor absor¢éo do conteudo.

As competéncias “Operar adequadamente o Sistema SICAM”, “Fazer uso
correto do programa de criacdo, edicdo e exibicdo de apresentacOes graficas
(Microsoft Power Point)”, “Operar a Plataforma Moodle do TRF1” e “Operar
eficientemente o Sistema AME” tiveram intervalo de respostas de 0 a 10 e, por isso,
o valor adotado como referéncia para seus desvios padrao foi 2,5. Sendo assim,
percebe-se que as suas medias de dominio ndo séo consideradas representativas.
Ja no caso da competéncia “Conhecer as competéncias de cada uma das Secbes
gue compdem o TRF da 12 Regido”, pelo fato de o intervalo de respostas ter variado
de 0 a 8, o valor adotado como referéncia para o desvio padrao foi 2, fazendo com

gue a sua média também nao seja representativa.

Tabela 4 - Relagc&o das Competéncias menos Dominadas

Média de Desvio

Competéncias L .
Dominio Padrao

Conhecer as competéncias de cada uma das Sec¢fes que

compdem o TRF da 1% Regiao. 5,68 2,33
Operar adequadamente o Sistema SICAM. 5,56 4,22
FaL_Z(_ar~ uso correto dq programa dg criacao, edigép e 382 391
exibicdo de apresentacdes graficas (Microsoft Power Point). ' '

Operar a Plataforma Moodle do TRF1. 1,76 3,17
Operar eficientemente o Sistema AME. 1,65 3,14

Fonte: Dados da pesquisa.
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Segundo Ferreira e Abbad (2014), os valores utilizados no questionario para
indicar a importancia e o dominio de cada competéncia deve variar de 0 a 10. Tendo
por base esses valores, o Indice de Necessidade de Treinamento (INT) de cada
competéncia é calculado da seguinte maneira: INT =1 x (10 — D) / n. A vantagem
dessa escala € que sO € preciso nomear 0s valores extremos, além de o0s
respondentes terem mais opc¢des para classificar o nivel de importancia e de
dominio de cada indicador. Porém, a limitacdo dessa estrutura € que, mesmo com o
INT podendo variar de 0 a 100, nem todos os valores desse intervalo podem ser
ocupados. Mesmo com essa limitacdo, este indice é bastante confidvel para o
alcance dos objetivos dessa pesquisa.

Segundo Ferreira e Abbad (2014), sdo consideradas necessidades de
treinamento aquelas competéncias cujos INTs sdo maiores que 30. Entre 30 e 40, o
INT se refere a uma necessidade de prioridade baixa; entre 41 e 60, o INT
representa uma necessidade de prioridade moderada; e entre 61 e 100 o INT esta
relacionado a uma necessidade de prioridade alta. Ainda assim, o resultado obtido &
generalizado, independentemente do individuo e da area de lotacdo, conforme o
objetivo da pesquisa. Portanto, para atender as necessidades especificas do
Tribunal e da SECGP, o ideal é que, antes da realizacdo do treinamento, seja feita
uma divisdo de determinadas competéncias por area, ou até mesmo por individuo,
visto que cada servidor, da mesma forma que cada secdo, tem determinadas
necessidades de treinamento.

Sendo assim, as cinco competéncias com 0s maiores indices, ou seja, as
gue mais precisam ser treinadas, estdo apresentadas na Tabela 5. S&o elas: “Ter
conhecimento acerca das atividades exercidas pelas outras Se¢des da Secretaria”,
“Conhecer as competéncias de cada uma das Sec¢des que compdem o TRF da 12
Regido”, “Fazer uso correto do programa de criagdo e edicdo de planilhas”,
“Conhecer as competéncias das fungdes exercidas pelos servidores” e “Fazer uso
correto do programa de criacdo, edicdo e exibicdo de apresentacbes gréaficas
(Microsoft Power Point)”. Deste grupo de competéncias, trés pertencem a categoria
Conhecimento e Aplicacdo da Legislacdo e Normas e duas pertencem a categoria
Competéncias em Ferramentas Tecnoldgicas.

Os resultados das competéncias que mais precisam ser treinadas mostram
gue h&d uma lacuna em termos de conhecimento de legislacdo e normas e também

em termos de ferramentas tecnoldgicas. Se for utilizado o modelo O-T-P
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(MCGEHHE; THAYER, 1961) para fazer uma andlise de tais necessidades de
treinamento, a nivel organizacional, seria indicado o treinamento dessas
competéncias apenas nas éareas da SECGP que se mostraram com maior
necessidade e, a nivel individual, para os funcionarios ali lotados. Sendo assim, o
tribunal deve ndo s6 dar mais énfase no treinamento sobre esses assuntos, mas
também se atentar aos objetivos de aprendizagem de cada unidade da SECGP. Por
exemplo, a CEDAP utiliza muito mais as ferramentas tecnoldgicas do que necessita
de informacdes sobre a legislacdo e as normas que regulamentam o servico
prestado na SECGP, diferentemente da DILEP e DICAP, que precisam manter
sempre atualizadas as informacdes sobre a legislacdo e as normas. No caso da
competéncia que diz respeito ao uso do Microsoft Power Point, € preciso identificar
para qual unidade da Secretaria 0 seu uso é importante e & preciso ser dominado,
uma vez que foi possivel perceber, por meio das entrevistas e também dos
guestionarios, que este programa so é utilizado em uma ou duas areas da SECGP.

Para a competéncia “Ter conhecimento acerca das atividades exercidas
pelas outras Secdes da Secretaria”, o intervalo dos INT’s individuais variou de 9 a
80, e, por isso, o valor de referéncia foi de 17,8. No caso das competéncias
“Conhecer as competéncias de cada uma das Secdes que compdem o TRF da 12
Regiao” e “Conhecer as competéncias das fungdes exercidas pelos servidores”, o
valor de referéncia foi de 15, uma vez que os valores dos INT’s individuais variaram
de 0 a 60. Ja as competéncias “Fazer uso correto do programa de criacéo e edi¢ao
de planilhas” e “Fazer uso correto do programa de criacdo, edicdo e exibicdo de
apresentacdes graficas (Microsoft Power Point)” tiveram um intervalo dos INT’s
individuais de 0 a 100 e, portanto, um valor de referéncia de 25. Dentre todas essas
cinco competéncias, a Unica que teve um desvio padrdo maior que o valor de
referéncia adotado foi a competéncia “Conhecer as competéncias das funcdes
exercidas pelos servidores”. Por isso, a sua média de INT ndo pode ser considerada
representativa.

Ainda assim, mesmo com quatro DPs menores que 0s seus respectivos
valores de referéncia adotados, € possivel perceber que, no geral, os INTs de cada
uma dessas competéncias variaram muito em torno da média. Dessa forma, mesmo
gue a média seja considerada representativa, € importante fazer analises mais

detalhadas em relagéo as areas de lotacdo ou aos individuos.
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Tabela 5 - Relagdo das Competéncias com os maiores INT’s

Competéncias INT médio  Desvio
Padréo

Ter conhecimento acerca das atividades exercidas pelas

outras Secdes da Secretaria. 31,35 16,13
Conhe;\cer as competenC|as_~de cada uma das Sec¢les que 28.94 13,66
compdem o TRF da 12 Regiéo.

Fazer uso correto do programa de criagdo e edicdo de 2721 20,50
planilhas.

Conhecer as competéncias das fungbes exercidas pelos 26,91 18,23
servidores.

Fazer uso correto do programa de criacdo, edicdo e 25 41 24.47

exibicdo de apresentacdes graficas (Microsoft Power Point).

Fonte: Dados da pesquisa.

As cinco competéncias que tiveram os menores valores do INT, ou seja, as
que menos precisam ser treinadas, conforme Tabela 6, sao “Diferenciar as
informacdes que devem e as que nao devem ser repassadas, resguardando o sigilo
devido”, “Salvar arquivos em formato PDF”, “Saber lidar com pares”, “Contribuir para
um ambiente de trabalho favoravel para a realizagdo das tarefas” e “Relacionar-se
com os funcionarios de maneira respeitosa’. Todas pertencem a categoria
Competéncias em Comunicacdo e Relacionamento Interpessoal, exceto a
competéncia “Salvar arquivos em formato PDF” que pertence a categoria
Competéncias em Ferramentas Tecnoldgicas.

Como ja discutido antes, a maior parte dessas competéncias, tinham uma
tendéncia a receber valores altos tanto de importancia quanto de dominio. Isso pode
ser percebido mais evidentemente nos resultados das necessidades de treinamento,
de forma que essas acabaram sendo as que menos precisam ser treinadas, mesmo
gue nao seja a representacdo fiel da realidade. Ainda assim, como tais
competéncias ndo podem ser treinadas por meio de cursos, pode-se estabelecer,
dentro do processo de treinamento, pequenas formas de incentivo ao
desenvolvimento de uma cultura organizacional mais saudavel, exercitando o
trabalho em equipe, o respeito ao préoximo (seja superior, par ou subordinado), a boa
comunicacao, por exemplo.

No caso das duas primeiras competéncias, o intervalo dos valores do INT foi
de 0 a 60 e, por isso, o valor de referéncia dotado foi 15. J& para as duas ultimas, o

intervalo do INT foi de 0 a 40, o que implica num valor de referéncia de 10. Para tais
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competéncias, como seus desvios padrao foram menores do que seus respectivos
valores de referéncia, suas médias sdo consideradas representativas.
Diferentemente das outras, a competéncia “Saber lidar com pares” teve o intervalo
dos valores do INT variando de 0 a 30. Sendo assim, o seu valor de referéncia foi

7,5, e, consequentemente, o0 seu desvio padrdo reflete uma média néo

representativa.
Tabela 6 - Relagcdo das Competéncias com os menores INT’s
Competéncias INT médio  Desvio
Padréo
Diferenciar as informacdes que devem e as que ndo devem
S ; 6,35 12,60
ser repassadas, resguardando o sigilo devido.
Salvar arquivos em formato PDF. 6,21 12,18
Saber lidar com pares. 5,62 9,88
Contribuir para um ambiente de trabalho favoravel para a
T 5,24 9,89
realizacdo das tarefas.
Relacionar-se com os funcionarios de maneira respeitosa. 3,47 8,08

Fonte: Dados da pesquisa.

Além de todos os resultados ja apresentados acima, € interessante, ainda,
identificar quais sdo os valores dos INT’s médios de cada categoria, a fim de
identificar qual categoria merece mais atencdo durante um processo de treinamento
e qual ja € dominada pelos funcionarios. Sendo assim, a Tabela 7 mostra os INT’s
médios de cada categoria e os desvios padrao.

Dentre as quatro categorias, a que teve maior INT médio foi Conhecimento e
Aplicacdo da Legislacdo e Normas. Assim como foi discutido, dentre as cinco
competéncias com os maiores INT’s, trés estavam dentro desta categoria. Utilizando
o modelo O-T-P (MCGEHEE; THAYER, 1961), as competéncias relacionadas a
Legislacédo e as Normas devem ser treinadas e desenvolvidas em todas as unidades
da SECGP e devem ser voltadas para todos os funcionarios. Esse tipo de
treinamento deve ser realizado por meio de cursos separados por area de aplicacao,
a fim de separar e dar maior énfase as informacdes especificas consideradas mais
importantes para a atuacdo em cada area.

Da mesma forma, a categoria que obteve menor INT, Competéncias em
Comunicagéo e Relacionamento Interpessoal, foi a mais representada na lista das

cinco competéncias com os menores INT’s. Ainda assim, vale ressaltar que esses
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valores se tratam de médias, e, por isso, devem ser utilizados apenas quando for
feita uma andlise generalizada. Mas, para a realizagdo de um processo de
treinamento, é preciso planejd-lo com base nos resultados especificos de cada
competéncia inserida nessa categoria, e ndo apenas nos resultados das categorias
como um todo. Dessa forma, os indicadores de competéncia relacionados a
comunicagao e ao relacionamento interpessoal que tiveram os maiores INT’s nao
devem ser treinados por meio de cursos, pois ndo se tratam de informacfes que
devem ser absorvidas pelos servidores. Na verdade, se tratam de comportamentos
gue devem ser incorporados na rotina dos funcionarios por meio da cultura
organizacional. Isso mostra o quao importante é o alinhamento das diretrizes do
treinamento as estratégias e ao contexto organizacional.

Para as competéncias inseridas nas categorias Competéncias em Processos
Organizacionais e Competéncias em Ferramentas Tecnologicas, & possivel fazer
uma analise mais profunda acerca dos niveis organizacional, de tarefas e individual
(MCGEHHE; THAYER, 1961). Observa-se que tais competéncias tiveram certa
variacdo de INT em termos de individuos e de areas de lotacédo. Por isso, o ideal €
gue sejam identificadas as areas que mais precisam desse tipo de treinamento e
guais sdo os seus individuos que tém as maiores necessidades de treinamento.
Com relacdo as ferramentas tecnolOgicas, € preciso realizar um curso teérico e
pratico que aborde as funcbes e o0s programas mais utilizados por esses
funcionarios.

Vale ainda ressaltar que o intervalo dos INT’s da categoria Conhecimento e
Aplicacéo da Legislacdo e Normas e da categoria Competéncias em Comunicacao e
Relacionamento Interpessoal foi de 0 a 80 e, por isso, o valor de referéncia adotado
para o desvio padrdo da ambas foi 20. Para a categoria Competéncias em
Processos Organizacionais, os INT’s variaram de 0 a 70, fazendo com que o valor
de referéncia seja 17,5. J4 os INT’s da categoria Competéncias em Ferramentas
Tecnoldgicas foram de 0 até 100, e, assim, o valor de referéncia € 25. Com isso,
percebe-se que seus desvios padrdo foram todos muito abaixo dos valores de
referéncia, o que significa que suas médias sao representativas.

Da mesma forma que os DPs das competéncias avaliadas com os maiores
INTs, percebe-se que, mesmo com todos os DPs menores que 0S seus respectivos
valores de referéncia, os INTs das categorias, ainda assim, obtiveram valores altos.

Por isso, deve ser ressaltada a importancia de realizar andlises mais detalhadas e
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voltadas a cada uma das é&reas de lotacdo da SECGP ou, se possivel, aos
individuos, a fim de conseguir mapear mais claramente qual treinamento deve ser

feito onde e para quem.

Tabela 7 - Resultado do INT por Categoria

Categorias INT médio E;g?’ég
Conhecimento e Aplicacdo da Legislacdo e Normas 21,22 11,45
Competéncias em Processos Organizacionais 15,02 11,84
Competéncias em Ferramentas Tecnoldgicas 13,27 9,95
Competéncias em Comunicacdo e Relacionamento Interpessoal 7,44 9,80

Fonte: Dados da pesquisa.

Os resultados mostram que algumas competéncias nao tiveram medias
representativas pelo fato de seus desvios serem maiores que 25% do intervalo de
respostas. Por isso, nesses casos, a opc¢ao para analisar os dados de maneira mais
confiavel € analisar por individuo, para identificar aqueles que necessitam treinar tal
competéncia, ou por area de lotacao, pois a importancia e o dominio de determinada
competéncia podem variar de acordo com o setor de atuagcédo e com as tarefas que
nele séo realizadas. Porém, para os fins deste estudo, foi realizada apenas a analise
baseada nas médias.

A partir dos resultados dessa pesquisa, € possivel direcionar as acfes do
Tribunal quanto ao treinamento dos servidores lotados na SECGP, indicando quais
competéncias sdo e quais ndo sdo necessidades de treinamento de acordo com as
demandas de cada area de lotacdo. A realizacdo desse mapeamento antes de
aplicar um treinamento generalizado é de grande importancia, visto que, dessa
forma, a organizacdo tem maiores informacdes para subsidiar a decisdo sobre quais
as estratégias de treinamento devem ser utilizadas. Além disso, é preciso
reconhecer que ndo € apenas 0 processo de treinamento que irA sanar as
necessidades dos servidores, diferentemente do que consideram Meneses e Zerbini
(2009). Principalmente por se tratar de um 6rgédo publico, os costumes incluidos na
cultura organizacional tém um enorme peso na realizacdo e no sucesso das tarefas
e, por isso, essas praticas também devem ser utilizadas para melhorar o

desempenho dos servidores.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

A presente pesquisa visou aplicar uma Avaliagdo das Necessidades de
Treinamento na Secretaria de Gestdo de Pessoas (SECGP) do Tribunal Regional
Federal (TRF) da 12 Regido, a fim de identificar quais sdo as necessidades de
treinamento dos servidores lotados nesta area do Tribunal. Para tanto, a coleta dos
dados foi dividida em trés etapas: o grupo focal, as entrevistas para validacdo do
instrumento e a aplicacdo do questionario de ANT. Dessa forma, foi possivel
identificar quais eram as competéncias necessarias para a realizacéo das atividades
da SECGP na visédo dos seus funcionarios e, com base nisso, diagnosticar quais
dessas competéncias precisam ser treinadas. Sendo assim, o objetivo geral e os
objetivos especificos deste estudo (identificar, qualitativamente, os conhecimentos,
habilidades e atitudes considerados necessarios ao desempenho dos funcionarios
lotados na Secretaria de Gestdo de Pessoas do Tribunal Regional Federal da 12
Regido; elaborar e validar teoricamente um instrumento quantitativo de ANT;
analisar quais sé@o as necessidades de treinamento dos funcionarios) foram

atingidos.

O diagndstico das necessidades de treinamento dos funcionarios da area
estudada traz uma contribuicdo social de forma a melhorar o desempenho e a
gualidade do servico prestado pelos funcionarios da Secretaria e,
consequentemente, favorecer os usuarios de tal servico. Além disso, do ponto de
vista académico, o estudo colabora para a producdo cientifica desta area do
conhecimento, mostrando a importancia do tema e incentivando a realizacdo de

novas pesquisas.

Com base na analise dos resultados obtidos a partir desse estudo, foi
possivel perceber que o método prospectivo adotado foi efetivo, de forma que
colaborou ndo s6 para a identificacdo das lacunas de competéncias dos servidores
em questdo, mas também permitiu relacionar, qualitativamente, tais competéncias e
suas respectivas categorias a estratégia e aos objetivos organizacionais. Porém,
ainda assim é preciso que sejam feitas novas pesquisas utilizando tal método a fim

de comprovar a sua efetividade e a sua validade em diferentes organizacdes e
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contextos. Além disso, também devem ser feitas pesquisas que utilizem outros
meétodos para obter resultados mais completos e confidveis sobre as lacunas de
competéncias da SECGP. Outra questdo importante a ser levantada é a utilizacéo
de outros meios, que n&o o treinamento, para sanar tais lacunas, como por exemplo

a incluséo de determinados costumes por meio da cultura organizacional.

Apesar das suas contribui¢cdes, essa pesquisa teve limitacdes. Uma delas é
o fato de os resultados obtidos nesse estudo serem restritos a organizacao e a area
onde foi realizado, ndo podendo ser aplicados a outros contextos. Além disso, o
instrumento de ANT néo foi estatisticamente validado, além de néo ter sido aplicado
a todos os funcionéarios da Secretaria, 0 que poderia contribuir para resultados mais
confiaveis. Ha também a questdo do valor do INT, que tem restricbes na escala,
visto que nem todos os valores do intervalo de 0 a 100 podem ser devidamente
preenchidos. Isso pode acarretar em equivocos quanto aos resultados e sua
interpretagdo. Outra limitagdo a ser citada € o fato de o instrumento de ANT ser
preenchido por meio de auto avaliacdo, pois, mesmo tendo carater andnimo, é

possivel que nem todas as respostas estejam de acordo com a realidade.

A fim de colaborar com as futuras pesquisas nessa area do conhecimento,
sugere-se que sejam feitos estudos mais abrangentes e amplos, de forma a
compreender contextos diferentes, e ndo apenas a realidade de uma organizacéo
especifica. Outra recomendacdo é que sejam utilizados diferentes indices para
calcular as necessidades de treinamento e que tenham menores limitacdes quanto
aos resultados do calculo. Também é interessante que sejam feitos estudos acerca
das outras etapas do treinamento e de como a ANT pode influenciar a aplicacéo

efetiva do treinamento.

Conclui-se que a etapa de Avaliacdo das Necessidades de Treinamento € de
grande importancia para todo o processo de treinamento. E esta etapa que oferece
subsidios importantes para a escolha das estratégias que serdo utilizadas na
aplicacdo préatica do treinamento. Além disso, as necessidades de treinamento
identificadas durante a primeira etapa do processo colaboram, ainda, com a
avaliacdo feita apo6s o treinamento, pois, ao compara-las com os resultados do

treinamento, € possivel perceber se o0s objetivos tracados foram ou nédo alcancados.
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APENDICES

Apéndice 1 — Organograma Secretaria de Gestdo de Pessoas do
TRF 12 Regi&o




Apéndice 2 — Instrumento de Pesquisa do Grupo Focal — Etapa
Individual

Universidade de Brasilia

Grupo Focal — Formulario de Registro Individual

Reflita sobre as atividades realizadas e os servicos prestados pela SECGP do
TRF 17 Regiao e responda a seguinte questao.

1. Na minha opinido, as competéncias necessarias aos profissionais para o
alcance do sucesso das atividades da SECGP nesses proximos anos sao:
(entenda competéncias como um conjunto de conhecimentos, habilidades e/ou
atitudes do individuo que favorecam um desempenhe positivo do trabalho. Se
possivel, descreva itens em forma de topicos).
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Apéndice 3 — Instrumento de Pesquisa do Grupo Focal — Etapa
Coletiva

Universidade de Brasilia

Grupo Focal — Formulario de Registro Sub-Grupo

Reflitam sobre as atividades realizadas e os servicos prestados pela SECGP
do TRF 12 Regido e respondam a seguinte questio.
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1. Na nossa opinido, as competéncias necessarias aos profissionais para o
alcance do sucesso das atividades da SECGP nesses proximos anos sao:
(entendam competéncias como um conjunto de conhecimentos, habilidades e/ou
atitudes do individuo que favorecam um desempenho positive do trabalho. Se
possivel, descrevam itens em forma de topicos).




Apéndice 4 - Instrumento de Pesquisa da Etapa de Validacao
Semantica — Roteiro de Entrevista

Universidade de Brasilia

PESQUISA SOBRE LEVANTAMENTO DE NECESSIDADES DE TREINAMENTO

Introducdo - Essa pesquisa vem sendo realizada pela aluna do 82 semestre de
Administracdo da Universidade de Brasilia (UnB), Beatriz Perpétuo de
Oliveira. Os resultados obtidos nessa entrevista fornecerdo subsidios para
a elaboracdo de um questionario de necessidades de treinamento
destinado aos funcionarios da Secretaria de Gestao de Pessoas (SECGP)

do TRF 12 Regido. O objetivo dessa entrevista é melhorar e aprofundar o

conteudo do guestionario, de forma a torna-lo aplicavel aos servidores

desta unidade do Tribunal. Para isso, a dindmica de hoje sera dividida em
dois momentos: 12 parte, na qual vocé sera solicitado (2) a opinar scbre o
conteltdo do questionario; e a 22 parte, na qual vocé escolherég algumas
perguntas de um roteiro para responder. Todos os dados que vocé
fornecer serdoc mantidos em sigilo e tratados de forma agrupada, apenas
pela pesquisadora, sem qualquer identificacdo individual. N3o ha

respostas certas ou erradas.

12 Parte - Melhoria e Aprofundamento do Questionario de Levantamento de
Necessidades de Treinamento
Em Novembro/2015 foi realizado um Grupo Focal com 12 servidores
lotados na Secretaria de Gestdo de Pessoas, no qual os participantes
responderam quais sdo as competéncias necessarias aos funcionarios para
o alcance do sucesso das atividades da SECGP nos proximos anos. As
respostas obtidas deram origem a uma série de categorias de conteudo,
apresentadas abaixo. Com isso, nesta entrevista, solicitamos sua
colaboracdo para:
v' Opinar sobre os nomes das categorias de competéncias e suas
defini¢des;
v Sugerir melhorias de redacdo dos itens de competéncias descritos,

bem como sugerir a criacdo de novos itens.



NOME DA CATEGORIA: COMPETENCIAS EM PROCESSOS ORGANIZACIONAIS

DEFINICAO DA CATEGORIA: Refere-se ao conjunto de conhecimentos, habilidades e
atitudes necessarios para a3 realizacdo dos processos e atividades organizacionais

realizados na SECGP.

Itens de Competéncias da Categoria:

1. Conduzir as tarefas de maneira dinamica.

2. Ter conhecimento técnico acerca das atividades exercidas pela sua Secdo.

3. Dominar as atividades exercidas pela sua Seczo.

4. Ter conhecimento técnico acerca das atividades exercidas pelas outras Secdes da

Secretaria.

5. Desenvolver as atividades corretamente.

6. Desenvolver as atividades de acordo com a proposta da instituicdo.

7. Desenvolver técnicas que otimizem os processos organizacionais.

8. Realizar as atividades com a devida atencdo.

9. Controlar os resultados das atividades realizadas.

SUGESTOES DE MELHORIAS

(nos itens, na definicdo ou no nome da categoria)
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NOME DA CATEGORIA: CONHECIMENTO E APLICACAO DO REGIMENTO INTERNO DO
TRF 12 REGIAO

DEFINICAO DA CATEGORIA: Refere-se ao conjunto de conhecimentos, habilidades e
atitudes necessarios a prestacdo do servico da SECGP tendo por base o regimento

interno do TRF 12 Regido.

Itens de Competéncias da Categoria:

1. Descrever os conteudos do regimento interno que se aplicam as suas atividades de

trabalho.

2. Conhecer os servicos prestados pela Justica Federal a sociedade.

3. Conhecer os servicos prestados pelo TRF da 12 Regido a sociedade.

4. Conhecer as competéncias de cada uma das Secbes que compdem o TRF da 12

Regido.

5. Conhecer as competéncias das funcdes exercidas pelos servidores.

SUGESTOES DE MELHORIAS

(nos itens, na definicdo ou no nome da categoria)
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NOME DA CATEGORIA: COMPETENCIAS EM FERRAMENTAS TECNOLOGICAS

DEFINICAO DA CATEGORIA: Refere-se aos conhecimentos e habilidades necessérios
para operar as diferentes ferramentas e meios tecnoldgicos necessarios a realizacdo

das atividades e processos organizacionais da SECGP.

Itens de Competéncias da Categoria:

1. Utilizar a intranet de maneira eficiente.

2. Fazer uso correto do programa de criacgo e edicdo de texto (Microsoft Word).

3. Fazer uso correto do programa de criacgo e edicdo de planilhas (Microsoft Excel).

4. Fazer usc correto do programa de criacdo, edicdo e exibicdo de apresentacdes

graficas (Microsoft Power Point).

5. Salvar arquivos em formato PDF.

6. Utilizar o e-mail institucional corretamente.

SUGESTOES DE MELHORIAS

(nos itens, na definicdo ou no nome da categoria)
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NOME DA CATEGORIA: COMPETENCIAS EM COMUNICACAO E RELACIONAMENTO

INTERPESSOAL

DEFINICAO DA CATEGORIA: Refere-ze 25 hzbilidades e ztitudes necessarios a efetiva
transmiss3o de informagdes, por escrito ou verbalmente, a3 respeito das atividades e
processos organizacionais e ainda a3 interac3o e ao relacionamento com os pares,

superiores e/ou subordinados que influenciam a realizag3o das tarefas.

Itens de Competencias da Categoria:

1

Transmitir informacdes importantes de forma eficiente.

. Utilizar 2 linguagem adequada de acordo com o receptor dz mensagem.

. Diferencizr as informagdes que devem e as que nao devem ser repassadas.

. Atender 30s servidores em sua diversidade.

. Relacionar-se com os funcionarios de maneira respeitosa.

Contribuir parz um zmbiente de trabalho favoravel para a realizag3o das tarefas.

. Saber lidar com superiores.

. Saber lidar com subordinados.

2
3
4
5
6.
7
8
9

- Saber lidar com pares.

10. Ser capaz de realizar atividades em grupo.

SUGESTOES DE MELHORIAS

(nos itens, na defini¢3o ou no nome da categoria)
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22 Parte - Perguntas em profundidade

Abaixo estd uma série de perguntas que abordam temas importantes
para a realizagdo da pesquisa. Por favor, selecione de 2 a 5 questdes que
vocé se considera competente para opinar, respondendo ao que esta
sendo perguntado. As perguntas sdo sobre competéncias para os
servidores da Secretaria de Gestdo de Pessoas (SECGP).

Competéncias em processos organizacionais
v’ Quais tarefas sédo realizadas por vocé?
v Como tais tarefas sdo realizadas?
v Quais s3o 0s nomes técnicos dessas tarefas?

v Quais ferramentas s3o utilizadas para realizar tais tarefas?

Conhecimento e Aplicagédo do Regimento Interno do TRF 19 Regidio

v’ Quais s30 os contelidos do Regimento Interno do Tribunal que se aplicam a
SECGP? Detalhe-os.

Conhecimentos em ferramentas tecnologicas
v’ Quais sdo os softwares externos utilizados pelos servidores da SECGP?
v" Qual a finalidade de cada software citado?
v Em quais tarefas realizadas na SECGP esses softwares s3o utilizados?
v Qual o nome da intranet utilizada pelos servidores da SECGP?
v’ Quais tarefas sdo realizadas com/por meio da intranet?

v Na sua opinido, quais s3o os conhecimentos sobre ferramentas tecnoldgicas
que os servidores da SECGP precisam ter para realizar suas tarefas?
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Competéncias em comunicagdo e relacionamento interpessoal

v Na sua opinido, quais sdo as competéncias necessarias aos servidores da SECGP
que favorecem a boa comunicagao?

v Na sua opinido, quais s3o as competéncias necessarias aos servidores da SECGP
que favorecem o bom relacionamento interpessoal?

¥~ Na sua opinido, quais sdo as competéncias necessarias aos servidores da SECGP

que favorecem um atendimento de exceléncia ao publico interno?
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Apéndice 5 — Instrumento de Pesquisa da Etapa de Validacao
por Juizes

. | 4

Universidade de Brasilia

Categorias de

oS # Definigdo
Competéncias
COMPETENCIAS EM Refere-se ao conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes
PROCESSOS 1 | necessarios para a realizagdo dos processos e atividades
ORGANIZACIONAIS organizacionais realizados na SECGP.

CONHECIMENTO E
APLICACAO DO
REGIMENTO INTERNO
DO TRF 12 REGIAO

Refere-se ao conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes
2 | necessarios a prestacdo do servico da SECGP tendo por base o
regimento interno do TRF 12 Regido.

COMPETENCIAS EM Refere-se aos conhecimentos e habilidades necessarios para operar as
FERRAMENTAS 3 | diferentes ferramentas e meios tecnoldgicos necessarios a realizagdo
TECNOLOGICAS das atividades e processos organizacionais da SECGP.
COMPETENCIAS EM .Refere-semas habllldad?s e atitudes necessarios a ef?tlva trans.rrjlssao de
COMUNICACAO E informagdes, por escrito ou verbalmente, a respeito das atividades e
4 | processos organizacionais e ainda a interagdo e ao relacionamento com
HELOEIONAMER]) 0s pares, superiores efou subordinados que influenciam a realizacdo
INTERPESSOAL PP 9 ¢
das tarefas.
Itens de Competéncias Categoria Observagdo sobre o item

Atender aos servidores em sua diversidade.

Conduzir as tarefas de maneira dindmica.

Conhecer as competéncias das fungdes exercidas pelos servidores.

Conhecer as competéncias de cada uma das Segdes que compdem
o TRF da 12 Regido.

Conhecer os servigos prestados pela Justiga Federal 3 sociedade.

Conhecer os servigos prestados pelo TRF da 12 Regido a sociedade.

Contribuir para um ambiente de trabalho favoravel para a
realizagdo das tarefas.

Controlar os resultados das atividades realizadas.

Descrever os conteldos do regimento interno que se aplicam as
suas atividades de trabalho.

Desenvolver as atividades corretamente.

Desenvolver as atividades de acordo com a proposta da instituigéo.




Desenvolver técnicas que otimizem os processos
organizacionais.

Diferenciar as informagdes que devem e as que ndo devem
ser repassadas.

Dominar as atividades exercidas pela sua Secao.

Fazer uso correto do programa de criagdo e edig¢do de
planilhas (Microsoft Excel).

Fazer uso correto do programa de criacdo e edigdo de texto
(Microsoft Word).

Fazer uso correto do programa de criagdo, edi¢ado e exibigdo
de apresentagGes graficas (Microsoft Power Point).

Realizar as atividades com a devida ateng3o.

Relacionar-se com os funcionarios de maneira respeitosa.

Saber lidar com pares.

Saber lidar com subordinados.

Saber lidar com superiores.

Salvar arquivos em formato PDF.

Ser capaz de realizar atividades em grupo.

Ter conhecimento técnico acerca das atividades exercidas
pela sua Segao.

Ter conhecimento técnico acerca das atividades exercidas
pelas outras SecBes da Secretaria.

Transmitir informagdes importantes de forma eficiente.

Utilizar a intranet de maneira eficiente.

Utilizar a linguagem adequada de acordo com o receptor da
mensagem.

Utilizar o e-mail institucional corretamente.

22 Parte - A seguir, serdo feitas algumas perguntas acerca da sua opinido sobre o

questionario.




Apéndice 6 — Instrumento de ANT

izl

Universidade de Brasilia
FACE — Departamento de Administracdo
TCC — Beatriz Perpétuo de Oliveira

Instrumento de Avaliagao das Necessidades de Treinamento

Essa pesquisa vem sendo realizada pela aluna do 82 semestre de Administragdo
da Universidade de Brasilia (UnB), Beatriz Perpétuo de Oliveira, e tem como objetivo
geral analisar quais sdo as necessidades de treinamento dos funcionéarios da Secretaria
de Gestao de Pessoas (SECGP) do TRF 12 Regido. O presente questionario foi construido
com base nas informacdes coletadas em duas etapas anteriores (grupo focal e
entrevistas de validac3o) e deve ser respondido por todos os servidores da SECGP.
Obrigada pela colaboracao!

Orientacdes para o preenchimento:

- O questionério esta dividido em duas partes:
e Parte 1: avaliagdo da importdncia e do dominio das competéncias
profissionais
® Parte 2: dados sociodemograficos e profissionais.
- Por favor, responda todos os itens para garantir melhores resultados.
- N3o ha respostas certas e erradas. Portanto, responda de maneira sincera cada
item.
- As respostas serdo tratadas apenas pela aluna, de forma agrupada, confidencial e
sem identificac3o pessoal.

Parte 1

A seguir, estdo listadas competéncias profissionais consideradas importantes
para a realizagdo das atividades e tarefas da SECGP. Leia atentamente as competéncias
e responda, de acordo com as escalas abaixo, qual o nivel de importancia de cada uma
delas para a sua atuacao profissional e qual o seu nivel de dominio sobre cada uma.

Caso alguma competéncia ndo se aplique a sua atuac3do profissional, responda 0
(zero) para a importancia e 0 (zero) para o dominio.

ESCALA DE IMPORTANCIA

Sem importéncia 0 10 pyite importante
para a minha | | | | | | | | paraaminha
atuacdo profissional | I | I I | | | atuagdo profissional
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ESCALA DE DOMINIO

0 1 2 3 B 5 6 7 8 9 10

Nio tenho dominio | | | Domino completamente
dessa competéncia ] I essa competéncia

Competéncia Importancia Dominio

01 | Realizar as tarefas de maneira dinamica.
02 | Ter conhecimento técnico acerca das atividades exercidas pela sua Se¢ao.
03 | Dominar as atividades exercidas pela sua Segao.

Ter conhecimento acerca das atividades exercidas pelas outras Se¢des da
Secretaria.

Desenvolver as atividades de acordo com as normas internas do Tribunal e a
Legislagdo aplicada.

06 | Desenvolver as atividades de acordo com a proposta da instituicdo.

07 | Desenvolver técnicas que ofimizem o0s processos organizacionais.

08 | Realizar as atividades com a devida atencdo.

09 | Controlar os resultados das atividades realizadas.

Conhecer a Legislagdo e as Normas que regem o servigo publico referentes a
area de Gest3o de Pessoas.

04

05

10

11 | Conhecer os servigos prestados pela Justica Federal a sociedade.

12 | Conhecer os servigos prestados pelo TRF da 12 Regido a sociedade.

Conhecer as competéncias de cada uma das Secbes que compdem o TRF da 12
Regido.

14 | Conhecer as competéncias das funcdes exercidas pelos servidores.

Aplicar a Legislagdo e as Normas que regem o servigo publico referentes 3
area de Gestdo de Pessoas.

Conhecer a Lei n2 8.112/1990 no gue se refere ao servigo prestado pela
SECGP.

17 | Aplicar a Lei n2 8.112/1990 as tarefas realizadas na SECGP.

Utilizar efetivamente a intranet e a internet para subsidiar a realizagdo do
servico.

19 | Fazer uso correto do programa de criacdo e edicdo de texto.

20 | Fazer uso correto do programa de criacdo e edic3o de planilhas.

Fazer uso correto do programa de criagao, edi¢3o e exibi¢ao de apresentacdes
graficas (Microsoft Power Point).

13

15

16

18

21

22 | Salvar arquivos em formato PDF.

Utilizar o e-mail institucional para fins exclusivos das atividades desenvolvidas
no ambito do Tribunal.

23

24 | Utilizar efetivamente a plataforma SEI.
25 | Criar um processo eletrénico na plataforma SEL
26 | Atualizar um processo eletrdnico através da plataforma SEI.
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27 | Buscar um processo eletrénico na plataforma SEI.

28 | Operar adequadamente o Sistema SARH.

29 | Operar eficazmente o Sistema SIATE.

30 | Operar adequadamente o Sistema SICAM.

31 | Operar eficientemente o Sistema AME.

32 | Operar a Plataforma Moodle do TRF1.

33 | Transmitir informagdes importantes de forma eficiente.

34 | Utilizar a linguagem adequada de acordo com o receptor da mensagem.

36 Diferenciar as informacgdes que devem e as que nao devem ser repassadas,
resguardando o sigilo devido.

36 | Atender aos servidores em sua diversidade.

37 | Relacionar-se com os funcionarios de maneira respeitosa.

38 Contribuir para um ambiente de trabalho favoravel para a realizagdo das
tarefas.

39 | Saber lidar com superiores.

40 | Saber lidar com subordinados.

41 | Saber lidar com pares.

42 | Ser capaz de realizar atividades em grupo.

Parte 2

Abaixo, responda as questdes sociodemograficas e profissionais, apenas para a
defini¢do do perfil dos respondentes.

¢ |dade: Escolaridade:
(O Ensino Médio completo
* Sexo: (O Ensino Superior incompleto
(O Feminino (O Ensino Superior completo
(O Masculino (O Pos-Graduagdo

Vocé tem fungdo?

(O Outro:

Lotagdo (divisdo) na SECGP:

O sim () CEDAP
(O N3o (O DICAP
O DILEP
e Qual o seu Cargo? (O DIPAG
(O Técnico (O Nucav
(O Analista (O Outro:
(O Outro:

Tempo de trabalho na SECGP:

Tempo de trabalho no TRF 12Regido:
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Apéndice 7 — Analise de Dados e Resultados do Grupo Focal

Categoria

Defini¢do

Verbalizagoes

-

. Dinamismo na conducéo das tarefas

2. Dominio nas tarefas, pois ha supervisores (profissionais) que
ndo sabem realizar determinada tarefa de sua prépria secdo
3. Conhecimentos técnicos referentes as atividades
desempenhadas na unidade de lotac&o
Refere-se ao conjunto de 4. Conhecer os processos de trabalho
Competéncias em conhecimentos, hzju).ilidades 5. Buscgr melhorar as rotinas‘ de trabalho
processos e atrtqdes Ilecessarlos para | 6. Definir metas e acompanha-las ‘
organizacionais {11) a re_a]nzaqao dos processos & Conhe_c.e.r cada parte de sua secretaria, entendendo suas
e atividades organizacionais especificidades
realizados na SECGP. 8. Atencédo na realizagdo das atividades
9. Reuni6es para verificacao dos resultados
10. Descentralizar conhecimentos (promover eventos de integracao
tanto de areas como de processos)
11. Rodizio entre secbes (para melhor conhecer as areas e
atividades distintas)
Refere-se ao conjunto de 1. Conhecimentos gerais a respeito do Tribunal, da Justica
Cotliickiaiitsa conhgcimentos, hab‘ili_dadfes Federal, do papel -do Tribunal e‘servi(;os pres.:tados a sociedadg
Aplicagéo do e atltudeus necessgnos a 2. Saber t;omo funcionam as unidades .d.o Tribunal e em sgntldo
Regimento Interno prestacdo do servico da especiﬂco caso desgnvolva Ejma atividade que necessite do
do TRF 12 Regiso (3) SECGP tendo por base o conhecimento especifico das areas .
regimento interno do TRF 12 | 3. Conhecimento a respeito dos servicos prestados ao publico e
Regido. ofertados pelo TRF, bem como de sua Secéo
o 1. Familiaridade com tecnologia
conhecimentos e habilidades = Tremamentos ik S hdk o 3
Gompatiniciisem nec eSSArios para operar as 3. S:qr;ti}e::;r:ﬁ:is;%rg)ferramentas tecnoldgicas (office, intranet,
PR dﬂerentes ferrame_ntas e . ’
2 o meios tecnoldgicos
tecnologicas (3) . -
necessarios a realizacdo das
atividades e processos
organizacionais da SECGP.
1. Boa capacidade de comunicacéo
2. Facilidade de relacionamento com servidores e estagiarios
3. Afinidade com os gestores das secdes subordinadas
4. Favorecer um ambiente amigavel onde todos possam ter um
bom desempenho (bom relacionamento com superiores e entre
Refere-se as habilidades e 0S pares)
atitudes necessarios a 5. O relacionamento também com os demais colegas para
efetiva transmisséo de contribuir de forma sempre positiva para o bem comum de
informacdes, por escrito ou todos e para a unidade
Eoupelinclisem verbalmente, a respeito das 6. Comunicacéo interpessoal
Sty atividades e processos | /- Trabalho em grupo
coml.fmcagao e organizacionais e ainda a 8. Habilidade de lidar com as pessoas
'relacwnamento interac&o e ao 9. Saber transferir conhecimento
interpessoal (19) relacionamento com os 10. Conhecimento do publico
pares, superiores e/ou 11. Descentralizar conhecimentos
subordinados que 12. Compaixao
influenciam a realizac&o das | 13. Empatia
tarefas. 14. Integracdo
15. Motivag&o/Motivacdo para o trabalho
16. Lideranca
17. Adaptabilidade
18. Relacionamento interpessoal
19. Interacao entre os servidores das atividades exercidas
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Sem Categoria (19)

N

(o>l ) I S OV ]

14.
15.
16.
17.
18.
19.

. Formacao em RH com especializactes em Gestédo de Pessoas

(Administracao, Psicologia ou RH)

. E necessaria uma gestdo dialética, com pensamentos criticos

em relacdo as ordens superiores

. Valorizacao de servidores e projetos elaborados pela equipe

. Estar sensivel as necessidades especificas do servidor

. Mais treinamento aos supervisores de cada secao

. Profissionalismo por parte dos supervisores e/ou responsaveis

por determinada secao

. Cursos de capacitacdo e atualizac&o das atividades exercidas:

divulgac&o dos direitos dos servidores nas diversas areas

. Pro atividade/Ser uma pessoa proativa
. Simplificar

10.
13
12.
13.

Objetividade

Praticidade

Responsabilidade

Curso de capacitacdo e treinamentos para os servidores
direcionados para cada unidade especifica

Cursos de lideranca e gerenciamento para Diretores
Criatividade

Conhecimento

Iniciativa

Comprometimento

Conhecimento técnico e constante capacitacdo do servidor e
gestor




Apéndice 8 — Analise de Dados e Resultados da Validacéo

Semantica

NOME DA CATEGORIA: COMPETENCIAS EM PROCESSOS ORGANIZACIONAIS

DEFINICAO DA CATEGORIA: Refere-se ao conjunto de conhecimentos, habilidades e
atitudes necessarios para a realizagdo dos processos e atividades organizacionais

realizados na SECGP.

Observacao sobre o Nome e/ou a Definicao da Categoria:

Itens de Competéncias da
Categoria

Observacgao sobre o
Item

Providéncias

1. Conduzir as tarefas de maneira

dinamica.

- Substituir “conduzir”
por “realizar”

Acatar

2. Ter conhecimento técnico
acerca das atividades exercidas

pela sua Seg¢ao.

3. Dominar as atividades

exercidas pela sua Segao.

4. Ter conhecimento técnico
acerca das atividades exercidas
outras

pelas Secbes da

Secretaria.

- Excluir e incluir na
categoria “Competéncias
em Comunicagdo e
Relacionamento
Interpessoal”

- Retirar a palavra
“técnico”. Além de
retirar a palavra
técnico, passar para a
categoria
Conhecimento e
aplicagdo do regimento
interno

5. Desenvolver as atividades

corretamente.

- Substituir
“corretamente” por “de
acordo com as normas
internas do Tribunal e a
Legislagdo aplicada”

Acatar

6. Desenvolver as atividades de

acordo com a proposta da

instituicao.
7. Desenvolver técnicas que
otimizem 0s processos

organizacionais.
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8. Realizar as atividades com a

devida atencdo.

9. Controlar os resultados das

atividades realizadas.

Inclusdao de Novos Itens:

NOME DA CATEGORIA: CONHECIMENTO E APLICACAO DO REGIMENTO INTERNO DO

TRF 12 REGIAO

DEFINICAO DA CATEGORIA: Refere-se ao conjunto de conhecimentos, habilidades e
atitudes necessarios a prestacdo do servigo da SECGP tendo por base o regimento

interno do TRF 12 Regido.

Observacao sobre o Nome e/ou a Defini¢do da Categoria:

Nome: Conhecimento e Aplicagdo da Legislagdo e Normas

Definicdo: Refere-se ao conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes necessarios
a prestagao do servico realizado na SECGP tendo por base toda a Legislagao e as
Normas que se aplicam a Secretaria.

Providéncias: Acatar as sugestdes de mudanca no nome e na definigdo da categoria.

Itens de Competéncias da
Categoria

Observacao sobre o
Item

Providéncias

1. Descrever os contetdos do
regimento interno que se aplicam

as suas atividades de trabalho.

- Substituir por
“Conhecer a Legislagdo e
as Normas que regem o
servico publico
referentes a area de
Gestdo de Pessoas”

Acatar

2. Conhecer o0s  servicos
prestados pela Justica Federal a

sociedade.

3. Conhecer o0s  servicos
prestados pelo TRF da 12 Regido

a sociedade.
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4. Conhecer as competéncias de
cada uma das Segdes que

compdem o TRF da 12 Regiao.

5. Conhecer as competéncias das
funcdes exercidas pelos

servidores.

Inclusdo de Novos ltens:

Sugestoes:

- Aplicar a Legislagdo e as Normas que regem o servico publico referentes a area de
Gestao de Pessoas.

- Conhecer a Lei n2 8.112/1990 no que se refere ao servico prestado pela SECGP.

- Aplicar a Lei n® 8.112/15990 as tarefas realizadas na SECGP.

Providéncias: Acatar as sugestdes de inclus3o de novos itens.

NOME DA CATEGORIA: COMPETENCIAS EM FERRAMENTAS TECNOLOGICAS

DEFINICAO DA CATEGORIA: Refere-se aos conhecimentos e habilidades necessarios
para operar as diferentes ferramentas e meios tecnologicos necessarios a realizagao
das atividades e processos organizacionais da SECGP.

Observagao sobre o Nome e/ou a Defini¢do da Categoria:

Itens de Competéncias da Observagao sobre o

: Providénci
Categoria Item rovidéncias

1. Utilizar a intranet de maneira | - Substituir por “Utilizar | Acatar
efetivamente a intranet

eficiente. :
e a internet para
subsidiar a realizagdo do
servico”
2. Fazer uso correto do programa | - Excluir “Microsoft - Acatar
de criagdo e edigdo de texto Won
(Microsoft Word).
3. Fazer uso correto do programa | - Excluir “Microsoft - Acatar
Excel”

de criacdo e edicao de planilhas

(Microsoft Excel).
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4. Fazer uso correto do programa

- Excluir item (ndo

- Manter o item, pois

de criagao, edicao e exibigdo de Uiz} alg_gns SEpikiones
utilizam.

apresentacdes graficas

(Microsoft Power Point).

5. Salvar arguivos em formato

PDF.

6. Utilizar o e-mail institucional | - Substituir Acatar

“corretamente” por

corretamente. % ) :
para fins exclusivos das
atividades desenvolvidas
no ambito do Tribunal.”
Inclusdo de Novos Itens:
Sugestoes:

- Utilizar efetivamente a plataforma SEI.

- Criar um processo eletrénico na plataforma SEI.

- Atualizar um processo eletrGnico através da plataforma SEL.

- Buscar um processo eletronico na plataforma SEL.

Providéncias: Acatar sugestdes de inclusdo de novos itens e incluir ainda:

- Operar adequadamente o Sistema SARH.

- Operar eficazmente o Sistema SIATE.

- Operar adequadamente o Sistema SICAM.

- Operar eficientemente o Sistema AME.

- Operar a Plataforma Moodle do TRF1.




NOME DA CATEGORIA: COMPETENCIAS EM COMUNICACAO E RELACIONAMENTO
INTERPESSOAL

DEFINICAO DA CATEGORIA: Refere-se 3s habilidades e atitudes necessarios a efetiva
transmissdo de informacdes, por escrito ou verbalmente, a respeito das atividades e
processos organizacionais e ainda a interagdo e ao relacionamento com os pares,
superiores e/ou subordinados que influenciam a realizagao das tarefas.

Observagao sobre o Nome e/ou a Defini¢do da Categoria:

Itens de Competéncias da

? Observagao sobre o ltem Providéncias
Categoria

6 2 Transmitir informacgdes
importantes de forma eficiente.
2. Utilizar a linguagem adequada
de acordo com o receptor da
mensagem.
3. Diferenciar as informagdes que | - Incluir ao final Acatar
g & “resguardando o sigilo
evem e as que ndo devem ser S

devido

repassadas.

4. Atender aos servidores em sua

diversidade.

5. Relacionar-se com 05
funcionarios de maneira
respeitosa.

6. Contribuir para um ambiente de
trabalho  favoravel para a

realizagao das tarefas.

7. Saber lidar com superiores.

8. Saber lidar com subordinados.

9. Saber lidar com pares.

10. Ser capaz de realizar atividades

em grupo.

Inclusdo de Novos Itens:
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Apéndice 9 — Andlise de Dados e Resultados da Validacao por

Juizes

S Sujeitos N° Fator | Igual ou
Itens de Competéncia ABCDEFG Conc. Fator Nome do Fator Inicial| Diferente
; % ; Competéncias em Comunicacéo e
flendengos senidorestemsua diersidade) 14 4 71% 4 Relasionamemo lnterpessoalg 4 Igual
Realizar as tarefas de maneira dindmica. 31 4] 29% 1 |Competéncias em Processos Organizacionais 1 Igual
Conhecer as competéncias das funcdes exercidas pelos Conhecimento e Aplicac&o da Legislacéo e
servidores. 42 1| 43% 2 |Normas 2 Igual
Conhecer as competéncias de cada uma das Secdes que Conhecimento e Aplicacéo da Legislacéo e
compdem o TRF da 12 Regiédo. 22 2 1% 2 [Normas 2 Igual
Conhecer os servicos prestados pela Justica Federal a Conhecimento e Aplicacéo da Legislacéo e
sociedade. 22 2| 71% | 2 [Normas 2 Igual
Conhecer os servicos prestados pelo TRF da 12 Regido a Conhecimento e Aplicacéo da Legislacéo e
sociedade. 22 2| 1% 2 [Normas 2 Igual
Contribuir para um ambiente de trabalho favoravel para a Competéncias em Comunicacéo e
realizac&o das tarefas. 11 4/ 57% | 4 |[Relacionamento Interpessoal 4 Igual
Controlar os resultados das atividades realizadas. 4 3 1| 43% 1 |Competéncias em Processos Organizacionais 1 Igual
Conhecer a Legislac&o e as Normas que regem o servico plblico Conhecimento e Aplicacdo da Legislacéo e
referentes a area de Gestdo de Pessoas. 22 2| 86% 2 |Normas 2 Igual
Desenvolver as atividades de acordo com as normas internas do
Tribunal e a Legislac&o aplicada. 11 1] 86% 1 |Competéncias em Processos Organizacionais 1 Igual
Desenvolver as atividades de acordo com a proposta da
instituic&o. 11 1 71% 1 |Competéncias em Processos Organizacionais 1 Igual
Desenvolver técnicas que otimizem os processos
organizacionais. 13 1 1% 1 |Competéncias em Processos Organizacionais 1 Igual
Diferenciar as informacdes que devem e as que ndo devem ser Competéncias em Comunicacdo e
repassadas, resguardando o sigilo devido. 42 4] 57% 4 |Relacionamento Interpessoal 4 Igual
Dominar as atividades exercidas pela sua Secdo. 41 1| 57% 1 |Competéncias em Processos Organizacionais 1 Igual
Fazer uso correto do programa de criac&o e edicdo de planilhas. 33 3]100%| 3 |Competéncias em Ferramentas Tecnolégicas 3 loual
Fazer uso correto do programa de criac&o e edic&o de texto. 3 3 3]100%| 3 |Competéncias em Ferramentas Tecnologicas 3 Igual
Fazer uso correto do programa de criacdo, edicéo e exibicdo de|
apresentacdes gréaficas (Microsoft Power Point). 3 3 3| 86% 3 |Competéncias em Ferramentas Tecnoldgicas 3 Igual
Realizar as atividades com a devida atenc&o. 11 1] 86% 1 |Competéncias em Processos Organizacionais 1 Igual
. s " s Competéncias em Comunicacéo e
Relacionar-se com os funcionarios de maneira respeitosa. 44 4/100%| 4 |Relacionamento Interpessoal 4 lgual
i Competéncias em Comunicacado e
Saber lidar com pares. 4 4 4/100%| 4 |Relacionamento Interpessoal 4 lgual
" " Competéncias em Comunicacéo e
SADEIIA Lo SINORAdOS. 4 4 4/100%| 4 Relafionamento Interpessoal j 4 Igual
. . Competéncias em Comunicacéo e
Saberlidarcomspeniotes: 4 4 4/100%| 4 |Relacionamento Interpessoal 4 lgual
Salvar arquivos em formato PDF. 3 3 3| 86% 3 |Competéncias em Ferramentas Tecnolégicas 3 Igual
< i Competéncias em Comunicacéo e
Ser capaz de realizar atividades em grupo. 44 4/100%| 4 |Relacionamento Interpessoal 4 igual
Ter conhecimento técnico acerca das atividades exercidas pela Conhecimento e Aplicacéo da Legislacéo e
sua Secéo. 32 1] 43% 2 |Normas 1 Diferente
Ter conhecimento acerca das atividades exercidas pelas outras Conhecimento e Aplicagéo da Legislacéo e
Secoes da Secretaria. 12 1 57% | 2 [Normas 1 Diferente
Transmitir informacdes importantes de forma eficiente Competéncnas e Comeamiaciae
> 44 4 71% | 4 [Relacionamento Interpessoal B Igual
Utilizar efetivamente a intranet e a internet para subsidiar a
realizac&o do servico. 3 3 3]100%| 3 [Competéncias em Ferramentas Tecnologicas 3 Igual
Utilizar a linguagem adequada de acordo com o receptor da Competéncias em Comunicagéo e
mensagem. 4 4 4100%| 4 |[Relacionamento Interpessoal 4 Igual
Utilizar o e-mail institucional para fins exclusivos das atividades
desenvolvidas no &mbito do Tribunal. 3 3 4| 86% | 3 |Competéncias em Ferramentas Tecnologicas 3 lgual
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Apéndice 10 — Resultados referentes as médias de importancia e
dominio

o Média de |Média de
Itens de Competéncia Importancia | Dominio

Realizar as tarefas de maneira dindmica. 8.94 7,94

Ter conhecimento técnico acerca das atividades exercidas 976 8,50

pela sua Secao.

Dominar as atividades exercidas pela sua Secao. 9,79 8,50

Ter conhecimento acerca das atividades exercidas pelas 8.09 597

outras Secdes da Secretaria.

Desenvolver as atividades de acordo com as normas 9,82 8,68

internas do Tribunal e a Legislac&o aplicada.

Desenvolver as atividades de acordo com a proposta da 965 8,53

instituicdo.

Desenvolver técnicas que otimizem 0s processos 9.41 7,44

organizacionais.

Realizar as atividades com a devida atencao. 9,97 9,15

Controlar os resultados das atividades realizadas. 9,68 8.26

Conhecer a Legislacdo e as Normas que regem o servico 9,59 8,00

publico referentes a area de Gestao de Pessoas.

Conhecer os servicos prestados pela Justica Federal a 8,18 7,00

sociedade.

Conhecer os servicos prestados pelo TRF da 12 Regido a 8,50 7,06

sociedade.

Conhecer as competéncias de cada uma das Segdes que 7.71 568

compdem o TRF da 12 Regido.

Conhecer as competéncias das funcdes exercidas pelos 7,97 571

servidores.

Aplicar a Legislacdo e as Normas que regem o servico 9,59 8,00

publico referentes a area de Gestdo de Pessoas.

Conhecer a Lei n® 8.112/1990 no que se refere ao servico 965 8,38

prestado pela SECGP.

Aplicar a Lei n® 8.112/1990 as tarefas realizadas na 9,50 8,18

SECGP.

Utilizar efetivamente a intranet e a internet para subsidiar a 9,59 8,94

realizacdo do servico.

Fazer uso correto do programa de criacdo e edicdo de 9,56 8,79

texto.

Fazer uso correto do programa de criacdo e edicao de 8,71 6,59

planilhas.

Fazer uso correto do programa de criacao, edicdo e 512 3,82

exibicdo de apresentacdes graficas (Microsoft Power

Point).

Salvar arquivos em formato PDF. 9.44 932




Utilizar o e-mail institucional para fins exclusivos das
atividades desenvolvidas no ambito do Tribunal.

Utilizar efetivamente a plataforma SEI.

Criar um processo eletronico na plataforma SEI.
Atualizar um processo eletronico através da plataforma
SEL

Buscar um processo eletrdnico na plataforma SEIL
Operar adequadamente o Sistema SARH.

Operar eficazmente o Sistema SIATE.

Operar adequadamente o Sistema SICAM.

Operar eficientemente o Sistema AME.

Operar a Plataforma Moodle do TRF1.

Transmitir informacdes importantes de forma eficiente.
Utilizar a linguagem adequada de acordo com o receptor
da mensagem.

Diferenciar as informacdes que devem e as que nao
devem ser repassadas, resguardando o sigilo devido.
Atender aos servidores em sua diversidade.
Relacionar-se com os funcionarios de maneira respeitosa.
Contribuir para um ambiente de trabalho favoravel para a
realizacao das tarefas.

Saber lidar com superiores.

Saber lidar com subordinados.

Saber lidar com pares.

Ser capaz de realizar atividades em grupo.

9,65
9,76
9,74
9,74

9.76
971
7.65
6,59
2 53
335
9.88
985

988
9.94
9.94
9.94

9,82
985
9,85
9.79

9,29
8,59
9,03
8,88

8.82
871
6,82
5,56
165
176
8,59
8.94

935
932
9,65
9,47

9,29
9,24
941
9,06

3
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Apéndice 11 — Resultados referentes ao indice de Necessidades

de Treinamento (INT)

Itens de Competéncia INT Médio

Ter conhecimento acerca das atividades exercidas pelas outras Secdes da 3135
Secretaria. ’

Conhecer as competéncias de cada uma das Secdes que compdem o TRF da 1% 28 94
Regido. '

Fazer uso correto do programa de criacdo e edicdo de planilhas. 27,21
Conhecer as competéncias das funcdes exercidas pelos servidores. 26.91
Fazer uso correto do programa de criacado, edicdo e exibicdo de apresentacdes 25 41
graficas (Microsoft Power Point). ’

Conhecer os semvicos prestados pelo TRF da 1% Regido a sociedade. 22,06
Desenvolver técnicas que otimizem os processos organizacionais. 21,79
Conhecer os senvicos prestados pela Justica Federal a sociedade. 21,711
Conhecer a Legislacdo e as Normas gque regem o semvigco publico referentes a 1850
area de Gestdo de Pessoas. ’

Aplicar a Legislacdo e as Normas que regem o servico publico referentes a area 18.26
de Gestdo de Pessoas. :

Realizar as tarefas de maneira dinamica. 17.91
Operar a Plataforma Moodle do TRF1. 17,82
Controlar os resultados das atividades realizadas. 15,79
Aplicar a Lei n® 8.112/1990 as tarefas realizadas na SECGP. 15,09
Operar adequadamente o Sistema SICAM. 14,79
Conhecer a Lei n® 8.112/1990 no que se refere ao servico prestado pela SECGP. 14,76
Dominar as atividades exercidas pela sua Secdo. 14.68
Ter conhecimento técnico acerca das atividades exercidas pela sua Secdo. 14.62
Transmitir informacdes importantes de forma eficiente. 13.82
Desenvolver as atividades de acordo com a proposta da instituicdo. 13,74
Utilizar efetivamente a plataforma SEI 13.56
Operar eficazmente o Sistema SIATE. 13,18
Desenvolver as atividades de acordo com as normas internas do Tribunal e a 1274
Legislacdo aplicada. d

Operar adequadamente o Sistema SARH. 12.32
Buscar um processo eletronico na plataforma SEI 11,35
Fazer uso correto do programa de criacdo e edicdo de texto. 10,85
Operar eficientemente o Sistema AME. 10,68
Atualizar um processo eletrdnico através da plataforma SEI 10,35
Utilizar a linguagem adequada de acordo com o receptor da mensagem. 10.21
Utilizar efetivamente a intranet e a internet para subsidiar a realizacdo do senvico. 9,76
Ser capaz de realizar atividades em grupo. 9,00




Criar um processo eletrénico na plataforma SEI.
Realizar as atividades com a devida atencdo.
Saber lidar com subordinados.

Utilizar o e-mail institucional para fins exclusivos das atividades desenvolvidas no
ambito do Tribunal.

Saber lidar com superiores.

Atender aos servidores em sua diversidade.

Diferenciar as informacdes que devem e as que ndo devem ser repassadas,
resguardando o sigilo devido.

Salvar arquivos em formato PDF.

Saber lidar com pares.

Contribuir para um ambiente de trabalho favoravel para a realizacdo das tarefas.
Relacionar-se com os funcionarios de maneira respeitosa.

8.88
8.50
7,32

6,71

6.71
6.65

6.35

6,21
5,62
524
3.47
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ANEXOS

Anexo A — Organograma do TRF 12 Regido (estrutura aprovada pela
Resolucdo PRESI/CENAG 15 de 01/08/2013)
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