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Apresentacao

o Comité Gestor Nacional de Gestdo de Pessoas, instituido pela Portaria CNJ n° 202,
de 3 de julho de 2025, tem a missao de apoiar a Rede de Gestao de Pessoas do Poder
Judiciario, em conjunto com a Comissdo Permanente de Eficiéncia Operacional, Infraes-
trutura e Gestao de Pessoas do Conselho Nacional de Justica — CNJ.

Com esse propdsito, o Comité retoma o evento “Encontro Nacional de Gestores de
Pessoas do Poder Judiciario”, com o objetivo de incentivar a disseminacdo de conhe-
cimentos e boas praticas, fundamentados nas diretrizes da Politica Nacional de Gestdo
de Pessoas no ambito do Poder Judiciario, conforme a Resolucdo CNJ n° 240/2016, nos
seguintes eixos tematicos:

1. Modalidades de trabalho e acompanhamento de produtividade;
2. Acompanhamento funcional e satde;
3. Valorizacdo de servidores publicos; e

4. Inovacdo e desenvolvimento relacionados aos processos de trabalho na area de gestdo
de pessoas.

Este Caderno de Praticas tem por objetivo divulgar as iniciativas que serdo apresentadas
durante o Il Encontro Nacional de Gestores de Pessoas do Poder Judiciario, em 12 de
novembro de 2025.

Ressalta-se que o Caderno visa compartilhar praticas estruturadas que tenham apre-
sentado resultados positivos para os respectivos 6rgdos, de modo a inspirar melhorias
e novas solugoes. Trata-se, portanto, de um trabalho colaborativo e nao diretivo, uma
vez que cada pratica reflete a realidade e cultura institucional de seu 6rgao de origem.
As informacdes contidas nesta publicacdo sdo de inteira responsabilidade dos érgdos
participantes e nao expressam, necessariamente, o ponto de vista oficial do CNJ.

A divulgacao deste Caderno de Praticas busca contribuir para o aprimoramento e a
evolucao dos modelos e mecanismos de governanca em gestao de pessoas, bem como
para o alcance de resultados sustentaveis no ambito do Poder Judiciario.

Por fim, agradecemos a todos os participantes pela colaboracao ao compartilharem seus
conhecimentos, experiéncias e resultados alcancados.

Boa leitural



PRATICAS

TEMAT - Modalidades de Trabalho e Acompanhamento de
Produtividade

“As Modalidades Remotas de Trabalho Como Instrumento de
Gestao em Situacoes de Calamidade”

Org3o: Tribunal Regional Eleitoral do Rio Grande do Sul - TRE/RS

Email para contato: nataliasilva@tre-rs.jus.br

Resumo:

Entre abril e maio de 2024, o Rio Grande do Sul vivenciou a maior enchente de sua his-
toria. Com a maioria dos municipios atingidos, o prédio Sede do Tribunal ficou inacessivel
até meados de agosto daquele ano. Apesar disso, foram mantidas as eleicdes munici-
pais aprazadas para outubro. Por conta da implementacao das modalidades remotas
de trabalho desde 2020 e mantidas apds a COVID, foi possivel garantir a continuidade
de servicos na Capital e nos cartdrios eleitorais. A maturidade da instituicado com o tele-
trabalho, em nivel de gestdo e tecnoldgico, foi fator decisivo para garantir aos cidaddos
o direito de escolha.

1) Qual foi o problema que a boa pratica buscou resolver?

Garantir a realizacdo das eleicdes municipais diante de uma situacdo decorrente de crise
climatica.

2) Qual foi a solucao proposta para resolver esse problema?

Foi instituido o “trabalho remoto — calamidade” para que as pessoas cujo desempenho de
atividades estivesse inviabilizado pela enchente pudessem dar continuidade as suas res-
ponsabilidades de qualquer local onde fosse possivel viabilizar tais atividades. O “trabalho
remoto — calamidade” foi uma modalidade remota atipica.

3) Qual era o publico-alvo inicial da pratica? Esse publico foi alterado ao longo da
implementacao (ampliado, reduzido ou redirecionado)?

Servidores, servidoras, requisitados e requisitadas das localidades mais atingidas pela
enchente. Cerca de menos de 10% precisou recorrer a esta alternativa, entre eles, pessoas
cuja natureza da atividade precisava ser presencial e aqueles que estavam em localidades
onde ou o cartdrio tinha sido duramente afetado ou em regides em que ficou inviavel o
deslocamento.
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4) Qual era o resultado esperado durante o planejamento da pratica?

Garantir que as pessoas pudessem continuar desempenhando suas atividades para que as
eleicdes pudessem ser realizadas, mas mantendo a seguranca fisica e emocional das pessoas,
pois todos e todas foram atingidos, direta ou indiretamente. A instituicdo, ao criar a modalidade
“Trabalho remoto — calamidade” concedeu um voto de confianga a todos e todas, permitindo
que conciliassem as responsabilidades de trabalho com as demais situagdes urgentes que
estavam afetando suas vidas.

5) Qual foi o resultado efetivamente alcancado? Houve diferencas em relacao ao previsto?

O resultado foi superior as expectativas, porque somente as pessoas que realmente precisaram
desta excecao a utilizaram — fizemos um relatdrio apds passar o periodo, e identificamos que
0 uso do “Trabalho remoto — calamidade” ficou restrito ao publico-alvo. Além disso, apesar
de ndo existir um plano de contingéncia para uma situacao extrema desta, a familiaridade
com as modalidades remotas de trabalho garantiu que o Tribunal continuasse funcionando.

6) Qual é o status atual da pratica?

Finalizada e encerrada.

7) Qual a visao de futuro para essa pratica? Ha planos de continuidade, expansao,
institucionalizacao etc?

O desdobramento foi identificar os processos criticos para o funcionamento do tribunal e
entdo elaboracdo de protocolos especificos para garantir a continuidade dos mesmos. Ao
mesmo tempo, reforcada a importéncia das modalidades remotas de trabalho, o que merece
atencado da instituicdo, com estudos permanentes e capacitagoes.

“Potencialize - Programa de Gestéo do Potencial Humano”

Org3o: Supremo Tribunal Federal — STF

Email para contato: gabsgp@stf.jus.br

Resumo:

O Potencialize tem o objetivo de impulsionar os resultados organizacionais e o bem-
-estar dos servidores, por meio de uma visao estruturada e integrada da contribuicao
profissional. Ele articula de forma coerente a gestdo do trabalho, a gestdo do desem-
penho e a gestao de talentos. E proporciona contexto para acordos claros de trabalho,
acompanhamento continuo voltado ao desenvolvimento profissional, e valorizacdo dos
talentos dos servidores e das equipes.

1) Qual foi o problema que a boa pratica buscou resolver?

A necessidade de revisao do modelo de gestao de desempenho vigente, entao regulamen-
tado pela Instrucao Normativa n°® 227/2018. Entre os principais fatores motivadores, desta-
cam-se: 0 amadurecimento da gestdo estratégica e por processos no STF; a obsolescéncia
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dos mecanismos tradicionais de controle diante das transformacoes nas formas de trabalho,
intensificadas a partir de 2020; e os avancos conceituais e cientificos no campo da gestdo do
desempenho e do comportamento humano no trabalho.

2) Qual foi a solucao proposta para resolver esse problema?

O Potencialize evidencia a contribuicdo de cada servidor na prestacao dos servigos do Tribunal
ao publico interno e ao cidadao, valorizando também o papel de cada equipe para o alcance
dos objetivos estratégicos do STF. E implementa uma avaliacdo de desempenho mais objetiva,
baseada nas entregas e nos resultados dos servidores. Substitui modelos avaliativos genéri-
cos por ciclos de gestdo continuos com foco em feedbacks tempestivos. Amplia a gestdo de
desempenho para todos os servidores — inclusive os que nao estdao em desenvolvimento na
carreira. Gera relatérios dinamicos fornecendo dados essenciais para aprimorar 0s servicos
prestados pelo STF e beneficiar a sociedade com mais transparéncia. Oferece instrumen-
tos flexiveis e personalizaveis, capazes de retratar as especificidades do trabalho de cada
servidor. Agrega o atesto de frequéncia e a gestdo de desempenho em um dnico sistema,
alinhados aos demais dados da vida funcional do servidor. Apresenta flexibilidade para di-
ferentes modalidades de trabalho, com acordos assincronos e consensuais. Fornece dados
para intervencoes estratégicas da SGP nas equipes e nas relagdes de trabalho. E evidencia
a diversidade de talentos nas equipes, ampliando as possibilidades de entrega por meio da
complementaridade entre diferentes formas de pensar, agir e se relacionar no trabalho.

3) Qual era o publico-alvo inicial da pratica? Esse publico foi alterado ao longo da

implementacao (ampliado, reduzido ou redirecionado)?

O Potencialize se aplica a todos os servidores do STF, inclusive aos sem vinculo efetivo, e aos
cedidos ao Tribunal. Para os servidores do STF cedidos a outros 6rgdos, aplica-se apenas
agueles em desenvolvimento na carreira.

4) Qual era o resultado esperado durante o planejamento da pratica?

O Potencialize propde uma metodologia que visa criar condi¢cdes para que cada pessoa
apresente seu melhor desempenho, a partir do reconhecimento de suas aptidoes naturais e
singulares, em um ambiente que valorize a autonomia, estabeleca acordos claros de trabalho e
ofereca acompanhamento continuo voltado ao desenvolvimento profissional. A proposta busca
alinhar entregas, comportamentos e capacidades no contexto real de trabalho, promovendo
o engajamento dos individuos e equipes, bem como melhores resultados organizacionais.

5) Qual foi o resultado efetivamente alcancado? Houve diferencas em relacao ao previsto?

O Potencialize foi incorporado ao portfélio de projetos estratégicos do STF, em 2021, sob
a Otica de gestdo de talentos. E em 2023, passou a compor o Plano Estratégico da Gestdo
2023-2025, no ambito do Objetivo Estratégico OE5 — “Promover a valorizacdo, a qualifi-
cacao, a satisfacdo e a saude dos servidores do STF”, especialmente por meio da meta 5.4
— “Implantar novo modelo de gestdo de desempenho no STF”, integrando os trés eixos de
gestao: gestao do desempenho, gestao do trabalho e gestao de talentos.

Em 2025, 26 equipes do Tribunal participaram da implantacao piloto do projeto, abrangendo 6
secretarias do Tribunal. As equipes puderam, por meio do Sistema informatizado, criar planos

10



: Pe‘ssoas do Poder Judiciaric

de trabalho para as equipes, acordos de trabalho individuais e realizar o acompanhamento
mensal das entregas e dos comportamentos acordados. A equipe também desenvolveu, junto
a empresa Siedos, um modulo no Sistema eGesp para suporte as trés etapas do programa,
e aos trés eixos de forma integrada: gestao do trabalho, gestdo do desempenho e gestdo de
talentos. Com funcionalidades personalizadas a partir da experiencia das equipes pilotos, o
sistema abrange diferentes modalidades e contextos de trabalho. Por fim, a equipe produziu
cartilhas de orientacao ao gestor e ao servidor, tutorias do sistema, video explicativo sobre a
metodologia, entre outros materiais. Durante o ciclo piloto a equipe verificou necessidade de
ajustes para que o Sistema retratasse melhor a realidade de trabalho das diferentes equipes
do Tribunal.

6) Qual é o status atual da pratica?
Implementada e em execugao.

7) Qual a visao de futuro para essa pratica? Ha planos de continuidade, expansao,
institucionalizacao etc?

Em setembro de 2025, o Potencialize foi regulamentado pela Resolucao STF n° 886/2025,
e estd em fase de expansdo para todas as equipes do Tribunal.

n



TEMA 2 - Acompanhamento Funcional e Saude

“Programa Trajetoria: Acolhimento, Aperfeicoamento
e Mobilidade Funcional”

Org3o: Justica Federal do Rio Grande do Norte — JFRN

Email para contato: trajetoria@jfrn.jus.br

Resumo:

O Programa Trajetdria € uma iniciativa da Justica Federal no RN voltada ao acolhimen-
to, acompanhamento e desenvolvimento funcional de servidores(as). Busca promover
crescimento profissional, bem-estar e mobilidade funcional por meio de escuta ativa,
capacitacdo e adequacao de funcgoes as necessidades individuais e institucionais. O
ingresso pode ocorrer por recomendacao medica, iniciativa da chefia ou solicitacdo do
préprio servidor. O processo € conduzido por comissao multissetorial, com etapas estru-
turadas de diagndstico, plano de acdo e avaliacdo final, visando uma gestdo de pessoas
mais humana, transparente e eficaz.

1) Qual foi o problema que a boa pratica buscou resolver?

A auséncia de um fluxo institucional claro e humanizado para lidar com situaces de rea-
daptacao, retorno de afastamentos, realocacdo ou desenvolvimento funcional gerava inse-
guranca, perda de produtividade e dificuldade de integracdo. Muitos servidores retornavam
sem orientacdo estruturada, sem plano de capacitacdo alinhado as suas necessidades e as
demandas da unidade, o que comprometia tanto o bem-estar quanto a eficiéncia institucional.

2) Qual foi a solucao proposta para resolver esse problema?
Criacao de um programa institucional, regulamentado por portaria, que centraliza e organiza
o processo de acolhimento e mobilidade funcional. Inclui etapas de escuta ativa, mapeamento
de perfil, elaboracdo de plano individualizado de desenvolvimento, acompanhamento por até
10 meses e possibilidade de estdgios funcionais ou mobilidade interna.

3) Qual era o publico-alvo inicial da pratica? Esse publico foi alterado ao longo da
implementacao (ampliado, reduzido ou redirecionado)?
O publico-alvo inicial abrangeu os(as) servidores(as) da Justica Federal que necessitassem de
acolhimento, acompanhamento e desenvolvimento funcional, incluindo casos de readaptacao,
retorno de afastamento ou busca de mobilidade interna. Esse publico se manteve o mesmo
ao longo da implementacao, sem alteragdes no perfil ou no alcance previsto.

4) Qual era o resultado esperado durante o planejamento da pratica?

Garantir acolhimento estruturado e acompanhamento eficaz, resultando em maior adaptacao
funcional, desenvolvimento de competéncias e alinhamento entre perfil do(a) servidor(a) e
necessidades da unidade.
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5) Qual foi o resultado efetivamente alcancado? Houve diferencas em relacao ao previsto?

Resultados iniciais indicam maior satisfacdo e engajamento dos(as) servidores(as), melhoria
na integracao pos-afastamento, aumento da participacdo em capacitacdes e reducdo de con-
flitos relacionados a alocacdo de funcoes. O alcance do publico foi mais amplo que o previsto,
evidenciando latente por acGes de valorizacdo e mobilidade interna.

6) Qual é o status atual da pratica?

Implementada e em execucao.

7) Qual a visao de futuro para essa pratica? Ha planos de continuidade, expansao,
institucionalizacao etc?

Ampliar a divulgacao do Programa, consolidar sua institucionalizacdo como politica perma-
nente de valorizacdo de servidores(as), fortalecer parcerias internas para oferta de capaci-
tacOes e expandir a possibilidade de mobilidade funcional para outras secdes judiciarias da
Justica Federal.

“Programa de Valorizacao da 12 Instancia - Conscientizacao e
Combate ao Assédio e a Discriminacao”

()rgéo: Superior Tribunal Militar - STM

Email para contato: dipes@stm.jus.br / jorgeluiz@stm.jus.br / ana@stm.jus.br / moni-
camagalhaes@stm.jus.br / carolinaaraujo@stm.jus.br / regis@stm.jus.br

Resumo:

Programa itinerante que promove visitas as Unidades da 1? Instancia e ao STM, com
atividades voltadas a prevencdo e enfrentamento do assédio e da discriminacdo. Inclui
palestras, aplicacdo do jogo interativo Respeito em Jogo, circulo de dialogo com técnicas
de Justica Restaurativa, dindmicas para fortalecimento do trabalho em equipe e valorizagdo
da diversidade. As acoes culminam em construcao colaborativa, gerando propostas de
melhorias especificas para cada unidade e para a Comissao de Prevencao e Enfrentamento
ao Assédio Moral, Sexual e a Discriminacao - COMPREV, e para a Diretoria de Gestdo
de Pessoas do STM, fortalecendo o clima organizacional e o compromisso institucional
com relacOes de trabalho saudaveis.

1) Qual foi o problema que a boa pratica buscou resolver?

A necessidade de enfrentar a baixa conscientizacao e o desconhecimento, por parte de ma-
gistrados, servidores e colaboradores, sobre o que caracteriza o assédio moral, sexual e a
discriminacdo, bem como suas consequéncias individuais e institucionais. Buscou-se, também,
combater a auséncia de praticas preventivas estruturadas e de estratégias colaborativas para
promocao de um ambiente de trabalho saudavel, inclusivo e respeitoso, fortalecendo o tra-
balho em equipe, a comunicacao e a empatia e a gestdo participativa, em consonéncia com
as diretrizes da Politica Nacional de Gestao de Pessoas do Poder Judiciario.
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2) Qual foi a solucao proposta para resolver esse problema?

A solucdo adotada consistiu na realizacdo de visitas presenciais da equipe da COMPREV as
unidades da 1? Instancia, aplicando metodologias de Justica Restaurativa, que combinam a
escuta ativa dos participantes, debates mediados e reflexdes a partir da exibicdo de curtas-
-metragens e falas vivenciais para promocao do engajamento e aprendizagem significativa.
As acoes incluem a conducdo de Circulos de Didlogo sobre preconceito e assédio, resgate dos
valores essenciais para as relagoes interpessoais e geracao de empatia, a partir de perguntas
norteadoras e contacdo de histdrias pessoais de acolhimento no ambiente de trabalho. Com-
plementarmente, é realizada uma construcdo colaborativa para definir propostas de agbes
preventivas e corretivas adaptadas a realidade local. Também sdo empregadas metodologias
ativas de aprendizagem, com jogos de tabuleiro e dramatizacdo estruturados no Ciclo de
Aprendizagem Vivencial (CAV), que percorre as etapas de vivéncia, relato, processamento,
generalizacao e aplicacao, possibilitando que os participantes identifiqguem solucdes concretas
para o fortalecimento de um ambiente de trabalho saudavel, respeitoso e inclusivo.

3) Qual era o publico-alvo inicial da pratica? Esse publico foi alterado ao longo da
implementacao (ampliado, reduzido ou redirecionado)?

Integrantes das Auditorias e Foros da Justica Militar da Unido- JMU (Primeira Instancia) - ma-
gistrados, servidores, militares, estagiarios e colaboradores terceirizados.

4) Qual era o resultado esperado durante o planejamento da pratica?

Esperava-se promover, no ambito da Justica Militar da Unido, a ampla disseminacao dos con-
ceitos e consequéncias do assédio moral, sexual e da discriminacdo nas relacdes de trabalho
e na saude fisica e mental, estimulando a construcao colaborativa de praticas capazes de
inibir essas condutas e de fortalecer o trabalho em equipe. Pretendia-se, em conjunto com
todos os integrantes da Auditorias e Foros (publico-alvo) desenvolver acdes corporativas e
elaborar planos de acdo vidveis para execucao nos respectivas Juizos, acompanhados de su-
gestdes de melhoria da atuacdo da COMPREV. Além disso, almejava-se reconhecer e reforcar
atitudes e comportamentos que contribuem positivamente para a cooperacao, a confianca
mutua e a qualidade das relacdes interpessoais no ambiente de trabalho. mitigando praticas
relacionadas ao assédio e discriminacdo.

5) Qual foi o resultado efetivamente alcancado? Houve diferencas em relacao ao previsto?

Os objetivos foram alcancados com excelentes depoimentos registrados pessoalmente e por
meio das avaliagOes de reacdo; Aprimoramento dos protocolos de recebimento dos novos in-
tegrantes da JMU constantes do Programa de Ambientacao da JMU-PROAMB; Construgao de
Plano de Acdo do ambiente livre do assédio e saudavel especifico para cada Auditoria e Foro
com a identificacdo dos meios para sua execucdo; Ampliacdo das atividades da COMPREV;
Criacdo de uma comunidade dos ELOS- servidores das Auditorias e Foros que sdo responsa-
veis por disseminar e apoiar as acoes preventivas e educativas da COMPREV e de Gestao de
Pessoas em sua Unidade de Lotacao; Disseminacao do Jogo “Respeito em Jogo” pelo Poder
Judiciario com a celebracdo de varios acordos de cooperacdo técnica; Desenvolvimento de
duas novas versdes do jogo, uma em parceria com o CNJ para os membros de Comissoes
de Prevencdo e Enfrentamento ao Assédio e outra desenvolvida com a UNFPA-Fundo de
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Populacdo das Nacoes Unidas - Agéncia da ONU para a COP 30 de 2025 para integrar a
politica de institucional de prote¢do contra o abuso, a exploracdo e o assédio sexual (PSEAH/
SH); Traducdo do Jogo para o inglés e apresentacdo da pratica em congresso mundial na In-
glaterra; Apresentacao do Jogo em feiras e eventos como o INOVAJUD; Criacdo e Divulgacao
do Protocolo de Prevencao ao Suicidio; Disponibilizacdo de sessbes de terapia, a distancia,
por psicélogo vinculado ao plano de satdde do STM.

6) Qual é o status atual da pratica?

Implementada e em execucao.

7) Qual a visao de futuro para essa pratica? Ha planos de continuidade, expansao,
institucionalizacao etc?

Expansao adaptada para as Unidades do Superior Tribunal Militar e Organizacoes Militares
das Forcas Armadas.
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TEMA 3 - Valorizacao de Servidores Piiblicos

“Programa Valoriza”

Org3o: Superior Tribunal de Justica — ST

Email para contato: stj.segep@stj.jus.br / fachin@stj.jus.br / cops.gabinete@stj.jus.br

Resumo:

O Programa Valoriza STJ, criado em 2019, € um programa institucional que visa reco-
nhecer e valorizar os servidores do Tribunal mediante a concessdo de incentivos aqueles
que oferecem contribuicdes importantes para o alcance dos objetivos estratégicos. E
composto também por acbes como: Mosaico de Boas Praticas, que cadastra e divulga
iniciativas inovadoras das unidades, promovendo aprendizado e troca de experiéncias;
STJ Tour em Familia, que aproxima familiares do ambiente de trabalho com visitas guia-
das e atividades ludicas; e Orgulho STJ, que homenageia servidores pela trajetéria no
Tribunal, concedendo diplomas, medalhas e placas comemorativas de acordo com os
anos de servico, fortalecendo a memoria institucional e o sentimento de pertencimento.

1) Qual foi o problema que a boa pratica buscou resolver?

A auséncia de mecanismos sistematizados para reconhecer e dar visibilidade as contribui-
cOes dos servidores, bem como a necessidade de fortalecer o engajamento, o sentimento de
pertencimento e a troca de boas préticas entre unidades.

2) Qual foi a solugao proposta para resolver esse problema?

Instituir um programa permanente de valorizacdo com agdes diversificadas, abrangendo re-
conhecimento formal, estimulo a inovacdo, integracao de familiares ao ambiente institucional
e disseminacado de praticas de sucesso.

3) Qual era o publico-alvo inicial da pratica? Esse publico foi alterado ao longo da
implementacao (ampliado, reduzido ou redirecionado)?

O programa era para servidores do STJ. No caso do STJ Tour em Familia, o alcance foi ampliado
para incluir colaboradores (terceirizados e estagiarios).

4) Qual era o resultado esperado durante o planejamento da pratica?

Aumentar o engajamento e o orgulho de pertencer ao STJ, melhorar os indices de satisfacdo e
comprometimento, fortalecer a integracdo entre unidades e inspirar uma cultura de inovacao,
na qual praticas criativas e eficazes sejam reconhecidas, compartilhadas e multiplicadas em
todo o Tribunal.

5) Qual foi o resultado efetivamente alcancado? Houve diferencas em relacao ao previsto?

Os resultados superaram expectativas: mais de 36 praticas registradas no Mosaico e mais de
mil acessos a pagina, quatro eventos do STJ Tour em Familia com 190 participantes, e forte
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repercussao positiva nas pesquisas de satisfacdao. Houve ainda expansao da participacao
e reconhecimento externo, com o fortalecimento da imagem institucional. Além disso, 52
servidores ja foram contemplados com prémios como bicicletas, notebooks, tablets, smar-
twatches, entre outros, aumentando a motivacao e o engajamento nas acdes do programa.

6) Qual é o status atual da pratica?

Implementada e em execucao.

7) Qual a visao de futuro para essa pratica? Ha planos de continuidade, expansao,
institucionalizacao etc?
O Programa estd institucionalizado e possui previsao de expansdo, com a inclusdo de novos
subprogramas, maior integracao com a Politica de Gestdo de Pessoas e ampliacdo do Mo-
saico para englobar praticas de outros 6rgaos do Judiciario em parcerias futuras. Além disso,
o aplicativo de pontuacdo do Valoriza para premiacdo estad em processo de reformulacao,
visando torna-lo mais agil, menos burocratico e mais atrativo para estimular maior participacdo
e engajamento dos servidores.

“Politica de Recompensa”

érgéo: 3% Vara da Justica Federal de Blumenau

Email para contato: scblu03@jfsc.jus.br

Resumo:
Criacdo de plano de politica de recompensas, vinculada ao aumento da produtividade,
respeitando a realidade de cada setor, aferida mensalmente, com premiagcao mensal.

Criacao de sistema de metas particularizado, respeitando a produtividade mensal dos
setores, com ajustes mirando a recolocacao da Vara dentro dos prazos de regularidade
processual.

1) Qual foi o problema que a boa pratica buscou resolver?
Desanimo e desestimulo da equipe frente a reducao do percentual de teletrabalho pelo CNJ
pds-pandemia, desvalorizagcdo remuneratdria da carreira, situacao dramatica na Vara quanto
A0S prazos processuais, sem perspectiva de retorno aos prazos de regularidade definidos
pela Corregedoria.

2) Qual foi a solucao proposta para resolver esse problema?

Criacdo de plano de politica de recompensas personalizada, apds brainstorming com a equipe,
reunindo ideias sobre a formulagao de metas e personalizacao de recompensas, atendendo
a realidade de cada setor/servidor.
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3) Qual era o publico-alvo inicial da pratica? Esse publico foi alterado ao longo da
implementacao (ampliado, reduzido ou redirecionado)?

Toda a Vara. Mantém-se o0 mesmo até hoje. Adesdo facultativa a politica.

4) Qual era o resultado esperado durante o planejamento da pratica?

Retorno da Vara a regularidade processual; estimulo da equipe e premiacdo pelo empenho
despendido por cada servidor; preservacao da salde mental.

5) Qual foi o resultado efetivamente alcancado? Houve diferencas em relacao ao previsto?

Todos os resultados foram alcancados, em tempo menor que o esperado.

6) Qual é o status atual da pratica?

Implementada e em execugao.

7) Qual a visao de futuro para essa pratica? Ha planos de continuidade, expansao,
institucionalizacao etc?

Manutencdo dessa pratica na Vara.
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TEMA 4 - Inovacao e Desenvolvimento Relacionados aos
Processos de Trahalho na Area de
Gestao Pessoas

“0 Uso da IA para 0 Mapeamento e Descricao de
Competéncias Agente GPT” - TRE/MA

Org3o: Tribunal Regional Eleitoral do Maranh3o — TRE/MA

Email para contato: asdeo@tre-ma.jus.br / gustavo.assis@tre-ma.jus.br / gborges@
tre-ma.jus.br

Resumo:

A Gestdo por Competéncias, exigida no setor publico desde 2006, e essencial para
alinhar pessoas a estratégia institucional. No entanto, o mapeamento tradicional de
competéncias demanda grande esforco operacional e se torna rapidamente obsoleto
diante de mudancas na gestdo e estrutura. O uso de Inteligéncia Artificial permite iden-
tificar e atualizar competéncias de forma agil e continua, aumentando a efetividade e
sustentabilidade da gestao de pessoas.

1) Qual foi o problema que a boa pratica buscou resolver?

A boa pratica buscou resolver a dificuldade histdrica da Administracdo Publica em implan-
tar a Gestdo por Competéncias de forma efetiva e sustentavel. O mapeamento tradicional
exige grande esforco operacional, e moroso e, frequentemente, torna-se obsoleto devido as
constantes mudancas na gestdo e na estrutura organizacional. Além disso, a rotatividade de
liderancas e a auséncia de atualizacdo continua comprometem a utilidade dos mapeamentos
realizados. A pratica com uso de Inteligéncia Artificial foi implementada para tornar esse
processo mais agil, dindmico e alinhado a realidade institucional.

2) Qual foi a solucao proposta para resolver esse problema?

A solucdo proposta foi o uso de Inteligéncia Artificial para automatizar o mapeamento de
competéncias Gerais, Gerenciais e Especificas. A tecnologia foi aplicada na analise de do-
cumentos institucionais, como regimentos, organogramas e normativos internos, permitindo
identificar competéncias com base nas entregas esperadas das unidades. Esse processo tor-
nou o mapeamento mais agil, objetivo e adaptavel as mudancas organizacionais, reduzindo
a dependéncia de entrevistas e oficinas, e promovendo maior eficiéncia e sustentabilidade
na gestdo por competéncias.

3) Qual era o publico-alvo inicial da pratica? Esse publico foi alterado ao longo da
implementacao (ampliado, reduzido ou redirecionado)?

O publico-alvo inicial da prética foram as unidades administrativas do TRE-MA, com foco na
identificacdo das competéncias Gerais, Gerenciais e Especificas vinculadas as suas entregas
institucionais. O publico permaneceu o mesmo.
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4) Qual era o resultado esperado durante o planejamento da pratica?

O resultado esperado era tornar o mapeamento de competéncias um processo mais agil,
sustentavel e alinhado a realidade institucional. Pretendia-se reduzir o esforco operacional
exigido pelas metodologias tradicionais, obter um retrato fiel das competéncias necessarias
em cada unidade organizacional e garantir que esse mapeamento pudesse ser facilmente
atualizado diante de mudancgas na estrutura ou nas entregas institucionais, promovendo
maior efetividade na gestdo de pessoas e subsidiando acdes de desenvolvimento, alocacao
e avaliacao.

5) Qual foi o resultado efetivamente alcancado? Houve diferencas em relacao ao previsto?

O resultado alcancado superou as expectativas iniciais. A Inteligéncia Artificial permitiu mapear
as competéncias de forma automatizada, com agilidade e precisdo, reduzindo significativamente
o tempo e o esforco operacional. Além disso, a pratica viabilizou a atualizacdo continua do
mapeamento, mesmo em contextos de mudancas estruturais. Como resultado adicional —
nao previsto inicialmente — o modelo passou a subsidiar outras acoes estratégicas de gestdo
de pessoas, como levantamento dos perfis profissionais das areas, elaboracdo de trilhas de
aprendizagem e capacitacdo. Portanto, houve ampliacdo positiva dos impactos da pratica.

6) Qual é o status atual da pratica?

Implementada e em execucao.

7) Qual a visao de futuro para essa pratica? Ha planos de continuidade, expansao,

institucionalizacao etc?

A visdo de futuro e institucionalizar o uso da Inteligéncia Artificial como ferramenta permanente
de apoio a gestdo por competéncias no TRE-MA. A pratica sera integrada aos processos de
desenvolvimento, movimentacdo e avaliacao de desempenho dos servidores, fortalecendo
o alinhamento entre as entregas organizacionais e as competéncias necessarias. Ha planos
de expansdo para o mapeamento de competéncias individuais e de lideranca.

“Calculadora de Aposentadoria”

Org3o: Secao Judiciaria de Alagoas — TRF5

Email para contato: pessoal@jfal.jus.br / folha@jfal.ju.br

Resumo:
A Calculadora de Aposentadoria é uma ferramenta desenvolvida pela Justica Federal
em Alagoas (JFAL) em convénio com o Centro de Pesquisa em Engenharia e Sistemas

(EASY) da Universidade Federal de Alagoas (UFAL) através da residéncia universitaria

administrativa, que realiza simulacoes e previsoes da data de aposentadoria para todos

os servidores publicos federais, com base nas regras gerais do Regime Préprio de Pre-

vidéncia Social, seguindo a Emenda Constitucional n°® 103/2019.
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Se encontra disponivel para uso, através do endereco eletrénico do portal da Justica
Federal de Alagoas (Calculadora de Aposentadoria ).

1) Qual foi o problema que a boa pratica buscou resolver?

A falta de automacdo no trabalho dos setores da area de Gestdo de Pessoas que lidam com
processos de aposentadoria, pensdo e abono permanéncia, para que fosse possivel reduzir o
tempo de horas trabalhadas utilizado para realizar manualmente as simulagdes e previsdes
da data de aposentadoria e do abono permanéncia requeridos pelos servidores da Secéo
Judicidria de Alagoas, aumentando a eficiéncia, melhorando a produtividade e reduzindo os
erros e custos operacionais.

2) Qual foi a solugao proposta para resolver esse problema?

Foi buscar uma ferramenta que permitisse a automatizacao da simulacdo e dos calculos de
aposentadoria através de uma interface intuitiva para que todos os usuarios pudessem uti-
lizé-la independentemente de seu conhecimento técnico.

A ideia foi apresentada pela area de Gestdo de Pessoas a Direcao do Foro da JFAL, que viabilizou
ainclusdo do projeto no convénio com o Centro de Pesquisa em Engenharia e Sistemas (EASY)
da Universidade Federal de Alagoas (UFAL), através da residéncia universitaria administrativa.

3) Qual era o publico-alvo inicial da pratica? Esse publico foi alterado ao longo da

implementagao (ampliado, reduzido ou redirecionado)?

O publico-alvo inicial foram os servidores e a drea de Gestao de Pessoas da Secdo Judicidria
de Alagoas.

Ao longo da implementacdo o acesso foi ampliado para todas as secdes judiciarias do TRF5
e de outros Tribunais interessados e atualmente encontra-se disponivel para todos os servi-
dores publicos federais através do enderego eletrénico (https://calculadoradeaposentadoria.

ifal.jus.br).

4) Qual era o resultado esperado durante o planejamento da pratica?

Obter uma ferramenta de trabalho segura para as areas de gestdo de pessoas envolvidas em
processos administrativos relativos a simulacdo, informacoes e emissdo de relatdrios sobre
aposentadoria, pensdo e abono de permanéncia, que oferecesse precisdo e confiabilidade.

Permitir através da internet que os servidores da Secdo Judicidria de Alagoas realizassem simu-
lacOes e previsOes da data da aposentadoria, obtendo conhecimento da data e da melhor regra
para ele se aposentar, com base nas regras gerais do Regime Préprio de Previdéncia Social.

Economizar horas trabalhadas da area de gestdo de pessoas, durante a realizacdo dos cal-
culos de aposentadoria ou de simulacGes solicitadas através de processos administrativos.

5) Qual foi o resultado efetivamente alcancado? Houve diferencas em relacao ao previsto?

Com a automatizacdo, estamos economizando de 3 a 4 horas de trabalho de um servidor da
area de gestdo de pessoas, que ndo precisa realizar os calculos manualmente. Isso representa
uma significativa economia de horas trabalhadas e de custos operacionais para a administra-
cao, além do aumento da seguranca e produtividade na area de gestdo de pessoas.
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Conseguimos oferecer aos usudrios uma interface intuitiva para todos, independentemente
de seu conhecimento técnico, obtenha a informacgao sobre sua previsdo de aposentadoria.

A ferramenta tem sido muito bem recebida, ndo apenas na 5% Regido, mas também em outras
regides apds a ferramenta ter sido apresentada no Encontro Nacional das Se¢des Judiciarias,
promovido pelo Conselho da Justica Federal, realizado em 2024, em Brasilia.

Através do endereco eletrénico (https://calculadoradeaposentadoria.jfal.jus.br) conseguimos
acompanhar os dados do uso da calculadora pela Justica Federal, onde podemos visualizar
o resultado alcancado.

Dados do dia 15/08/2025, as 10:35h

| 14.853 calculos realizados | 37.132,5 horas economizadas de trabalho que equivalem
a RS 3.709.908,07 |

1) Qual é o status atual da pratica?
Implementada e em execucao.

2) Qual a visdo de futuro para essa pratica? Ha planos de continuidade, expansao,
institucionalizacao etc?

Sim. Ha plano de expansao para que a ferramenta permita o preenchimento automatico e
emissao da Relagdo das Remuneracoes de Contribuicao-RRC importando os dados da Certidao
de Tempo de Contribuicdo cadastradas no Sistema de Recursos Humanos SERH, para que
possa ser possivel atender a todos os Tribunais Regionais Federais e o Conselho da Justica
Federal (em fase de teste);

Também, incluir a possibilidade de célculos de valores da aposentadoria no caso de média
salarial;

E adicionar as regras para aposentadoria especial, abrangendo servidores com deficiéncia, e
aqueles expostos a periculosidade ou insalubridade, incluindo também as regras especificas
para professores e policiais, de modo a contemplar todas as possibilidades de aposentadoria
para os servidores publicos.
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