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Apresento a comunidade institucional o Plano Estratégico de Gestao de Pessoas
do Tribunal de Contas do Estado do Tocantins para o periodo de 2025 a 2030,
documento que reflete o compromisso desta Corte com a exceléncia publica, a
ética administrativa e o fortalecimento do controle externo. Em um contexto
marcado por profundas transformacdes sociais, tecnoldgicas e normativas,
torna-se imperativo alinhar pessoas, competéncias e propodsito institucional,
reconhecendo que a gestao de pessoas ocupa posicao central na concretizacao
da missdo constitucional. E por meio do trabalho qualificado e comprometido
dos servidores que os resultados institucionais se materializam em beneficio
direto da sociedade.

O Plano ora apresentado foi construido de forma participativa e responsavel, a
partir de diagnodsticos organizacionais, diretrizes estratégicas e da observancia
as boas praticas de gestao publica. Seu propdsito € valorizar o servidor como
agente de transformacao e guardidao do interesse publico, promovendo o
desenvolvimento continuo de competéncias técnicas e comportamentais, a
construcao de ambientes de trabalho saudaveis e colaborativos e o
reconhecimento do desempenho alinhado aos valores institucionais.

A inovacao, a diversidade e a inclusao sao tratadas como vetores permanentes
de evolucao organizacional, enquanto a lideranca é compreendida como fator
decisivo para o engajamento das equipes e a obtencao de resultados
consistentes.

MENSAGEM DO PRESIDENTE

O planejamento de longo prazo confere coeréncia as acdes e racionalidade ao
uso dos recursos, assegurando que cada iniciativa dialogue com os objetivos
estratégicos do Tribunal, fortaleca a governanca de pessoas e promova a
transparéncia, a responsabilidade e a efetividade. A capacitacao orientada a
resultados qualifica as decisdes, aprimora as entregas e, aliada a gestao do
conhecimento, preserva a memoria institucional e impulsiona o futuro da
organizacao.

Este Plano nao representa um ponto de chegada, mas um instrumento dinamico
de orientacao e aprimoramento continuo, cujo éxito dependera do compromisso
coletivo e da atuacao integrada de gestores e servidores. Conclamo a todos a
assumirem protagonismo na sua implementacao, certos de que a confianca
mutua, o didlogo permanente e a corresponsabilidade serdao essenciais nesse
percurso. Reafirmo a conviccao de que investir em pessoas € investir na propria
instituicao e, com responsabilidade e visdao de futuro, avancaremos de forma
sustentavel. Assim, o Tribunal de Contas do Estado do Tocantins renova seu pacto
com a sociedade, permanecendo firme na missao de servir com exceléncia,
integridade e respeito.

Cons. Albérto Sevilha
Presidente TCETO
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Introducao

A gestao de pessoas assume papel estratégico no ambito da administracao
publica contemporanea, especialmente nas instituicoes de controle externo,
cuja efetividade depende diretamente da qualificacdo, do engajamento e do
compromisso de seus servidores com o interesse publico. Nesse contexto, a
governanca de pessoas configura-se como um conjunto de mecanismos,
estruturas e praticas voltadas a direcionar, monitorar e avaliar as acdes de gestao
da forca de trabalho, assegurando alinhamento com os objetivos institucionais,
conformidade normativa e geracao de valor para a sociedade.

Nesse contexto, o Tribunal de Contas do Estado do Tocantins, a governanca de
pessoas encontra fundamento por meio da politica de gestao de pessoas,
instituida pela portaria N° 531/2024, que reconhece o quadro de pessoal como
ativo estratégico essencial ao cumprimento da missao constitucional da Corte.

A politica estabelece principios, objetivos e diretrizes voltados ao
desenvolvimento de competéncias, a valorizacao do mérito, a promocao do
bem-estar e da qualidade de vida, bem como ao fortalecimento do modelo de
gestao por competéncias, orientado a resultados e a melhoria continua do
desempenho institucional.

Nesse sentido, o Plano Estratégico de Gestao de Pessoas (PEGP) constitui, assim,
o instrumento de planejamento responsavel por operacionalizar e desdobrar a
politica de gestao de pessoas em objetivos, metas e acdes estruturadas, com
horizonte temporal definido, permitindo transformar diretrizes normativas em
Iniciativas concretas e mensuraveis.

Seu propodsito € orientar, de forma integrada e sistematica, as praticas de
planejamento, provimento, desenvolvimento, desempenho e valorizacao dos
servidores, assegurando coeréncia entre a estratégia organizacional e a gestao da
forca de trabalho.

Alinhado ao Plano Estratégico Institucional 2023-2030, especialmente a
Perspectiva de Pessoas, Aprendizado e Inovacao, o Plano Estratégico de Gestao
de Pessoas reforca o compromisso do TCETO com o fortalecimento da
capacidade operacional das fiscalizacdes, a gestdo do conhecimento, o
desenvolvimento de competéncias em abordagem multidisciplinar, a melhoria
do desempenho e a valorizacao dos servidores. Dessa forma, o planejamento
estratégico de gestao de pessoas consolida-se como instrumento essencial para
sustentar os objetivos institucionais, promover uma cultura organizacional
orientada a resultados e assegurar a entrega de servicos publicos com exceléncia,
ética e efetividade, conforme ilustrado na figura 1.

Figura 1 - Relacdo entre os niveis de planejamento de gestao de pessoas do TCETO.
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Dessa forma, o Plano Estratégico de Gestao de Pessoas constitui, um
iInstrumento técnico de planejamento e suporte a tomada de decisao, com o
objetivo de orientar, de forma estruturada e integrada, as praticas relacionadas a
gestao da forca de trabalho, alinhando-as as diretrizes do Planejamento
Estratégico Institucional e as normativas vigentes. O documento consolida
diretrizes, metas e acdes que buscam aprimorar a governanca de pessoas,
promover o desenvolvimento continuo dos servidores e assegurar condicoes
organizacionais que contribuam para a eficiéncia, a produtividade e a qualidade

dos servicos prestados pela Instituicao.

No processo de amadurecimento da governanca de pessoas, o Tribunal de
Contas do Estado do Tocantins tem promovido, ao longo dos ultimos anos, um
conjunto consistente de iniciativas estruturantes voltadas ao fortalecimento da
gestao estratégica da forca de trabalho. Essas acdes evidenciam o compromisso
institucional com a profissionalizacao da gestao de pessoas e com a adocao de
praticas alinhadas as diretrizes nacionais dos Tribunais de Contas e aos

principios da administracao publica.

Como marco inicial desse processo, destaca-se a instituicao do Comité de
Gestdo de Pessoas, por meio da Portaria n°544/2025, concebido como instancia
colegiada de carater consultivo e estratégico, responsavel por apoiar a alta
administracao na formulacao, no acompanhamento e na avaliacao das politicas,
programas e acdes relacionadas a gestao de pessoas. A atuacao do Comité
contribuiu para ampliar a visao sistémica, fortalecer a tomada de decisao
baseada em evidéncias e promover maior integracao entre as areas da

INnstituicao.

Em continuidade a esse movimento, o Tribunal avancou na consolidacao de um
arcabouco normativo proprio ao instituir a Politica de Gestao de Pessoas, por
meio da Portaria n° 531/2024, que passou a orientar de forma clara e estruturada
as praticas relacionadas ao planejamento, ao provimento, ao desenvolvimento, ao
desempenho e ao bem-estar dos servidores. A politica reafirma o modelo de
gestao por competéncias, estabelece responsabilidades compartilhadas entre
gestores e servidores e fortalece a cultura de alinhamento entre objetivos

individuais, setoriais e institucionais.

Paralelamente, foram implementadas iniciativas voltadas ao planejamento e ao
dimensionamento da forca de trabalho, a mensuracao do clima organizacional, a
gestao do conhecimento e a modernizacao dos processos de gestao de pessoas,
com énfase na informatizacao e na utilizacdo de indicadores para o
monitoramento de resultados. Também se destacam os investimentos continuos
em programas de capacitacao e desenvolvimento, a valorizacao da atuacao de
servidores como multiplicadores de conhecimento e o incentivo a formacao

académica compativel com as atribuicdes institucionais.

Essas iniciativas, articuladas de forma progressiva e integrada, criaram bases
solidas para a elaboracao do presente Plano Estratégico de Gestao de Pessoas,
que se insere como etapa de consolidacao e aprofundamento da governanca de
pessoas nho TCETO. Ao sistematizar aprendizados, alinhar acdes e projetar o
futuro, o Plano reafirma o compromisso institucional com a valorizacao das
pessoas, com a sustentabilidade organizacional e com o aprimoramento

continuo da atuacao do Tribunal em beneficio da sociedade tocantinense.



A elaboracao do Plano Estratégico de Gestao de Pessoas do Tribunal de Contas
do Estado do Tocantins para o periodo de 2025 a 2030 constituiu-se em um
processo cuidadosamente estruturado, participativo e orientado pelas diretrizes
Institucionais, com o propodsito de assegurar coeréncia estratégica, consisténcia
metodoldgica e aderéncia as necessidades presentes e futuras da Instituicao. O
planejamento foi concebido como instrumento fundamental de governanca de
pessoas, capaz de traduzir diretrizes normativas e estratégicas em acoes

concretas voltadas ao fortalecimento da capacidade institucional.

Na fase inicial, procedeu-se a analise sistematica dos principais documentos
estratégicos que orientam a atuacao do Tribunal, dentre os quais se destacam o
Plano Estratégico Institucional 2023-2030, o Plano de Gestao 2025-2026, as
diretrizes emanadas da Associacao dos Membros dos Tribunais de Contas do
Brasil - ATRICON e a Politica de Gestao de Pessoas. Essa etapa foi essencial para
garantir a necessaria convergéncia entre os instrumentos de planejamento,
evitando sobreposicdes, promovendo sinergias e assegurando alinhamento com

a MIissao, a visao e os valores institucionais.

Em seguida, realizou-se o diagnodstico da forca de trabalho, contemplando o
levantamento e a anadlise de dados quantitativos e qualitativos relativos ao

qguadro de pessoal, aos processos de trabalho e as estruturas organizacionais.

Metodologia de Elaboracao

Esse diagndstico possibilitou a identificacao de desafios, lacunas de
competéncias, riscos e oportunidades, bem como o0 mapeamento das
necessidades organizacionais prioritarias, fornecendo subsidios técnicos para a

definicdao de diretrizes e acdes estratégicas.

Como etapa complementar ao diagnostico, foi aplicada a metodologia da analise
SWOT, por meio da qual foram consolidadas as forcas e fraquezas internas, bem
como as oportunidades e ameacas do ambiente externo. Essa abordagem
contribuiu para a construcao de uma base analitica consistente, orientando a
definicao de objetivos estratégicos realistas, aderentes ao contexto institucional e

compativeis com as capacidades organizacionais.

Com base nesse conjunto de analises, procedeu-se a definicao dos referenciais
estratégicos do Plano de Gestao de Pessoas, oportunidade em que foram
estabelecidas a missao, a visao e os valores que orientam a atuacao da area no

horizonte de planejamento.



Missao, Visao e Valores

No contexto do planejamento estratégico de Gestao de Pessoas, a definicao da
missao, da visao e dos valores constitui etapa fundamental para orientar a
atuacao institucional e estruturar a gestao estratégica de forma clara e coerente.
A missao traduz a razao de ser da area de gestao de pessoas, a visao projeta o
estado futuro almejado, ja os valores representam os principios que norteiam a
conduta e as praticas da area, fortalecendo a cultura organizacional, o

alinhamento estratégico e a coeréncia das decisdes e acodes.

Nesse sentido, o PEGP 2025-2030 do Tribunal de Contas do Estado do Tocantins

estabeleceu os seguintes elementos orientadores:

Missdao: Promover a gestdo estratégica de pessoas, valorizando e

desenvolvendo servidores para o alcance dos resultados institucionais.

Visdao: Ser reconhecida como referéncia em gestdo publica de pessoas, pela
exceléncia na valorizagcao, capacitacao e engajamento dos servidores.

Valores: Etica, transparéncia, comprometimento, valorizacdo, equidade,
respeito e responsabilidade social, refletindo principios que orientam as

relacdes, as decisdes e as praticas de gestao de pessoas ho ambito do TCETO.

Ao explicitar seus valores, o Tribunal reafirma seu compromisso com uma

gestao responsavel, humanizada e orientada ao interesse coletivo, capaz de pro-

mover ambientes de trabalho justos, transparentes e alinhados a missao

institucional.

Etica: agir com integridade, justica e responsabilidade, garantindo que todas as
decisbes e praticas estejam pautadas pelos principios legais e morais que

sustentam a administracao publica.

Transparéncia: assegurar clareza, acessibilidade e publicidade nos processos e
informacodes relativas a gestao de pessoas, promovendo confianga, controle e

accountability.

Comprometimento: engajar-se de maneira plena nas responsabilidades
institucionais, assumindo o compromisso com a exceléncia do servico publico e a

consecucao dos objetivos estratégicos.

Valorizacdao: reconhecer, estimular e fomentar o desenvolvimento das
competéncias individuais e coletivas dos servidores, promovendo sua motivacao,

satisfacao e realizacao profissional.

Equidade: garantir tratamento justo e imparcial, promovendo igualdade de
oportunidades e condicdes para todos os servidores, sem discriminacao ou

favorecimento.



Respeito: cultivar relacdes pautadas pela consideracao, cortesia e dialogo,
fortalecendo a convivéncia harmoniosa, a cooperacao e a colaboracao no

ambiente de trabalho.

Responsabilidade Social : agir de forma consciente em relacdo aos impactos
das decisodes institucionais sobre a sociedade e 0 meio ambiente, promovendo

praticas sustentaveis, inclusivas e socialmente responsaveis.

Como resultado desse processo, o Tribunal de Contas do Estado do Tocantins
dispde de um Plano Estratégico de Gestao de Pessoas solido, transparente e
orientado a resultados, apto a atender as demandas atuais e a preparar a
Instituicao para os desafios futuros, reiterando o papel estratégico das pessoas na
promocao da exceléncia do controle externo e na geracao de valor publico para a

sociedade.

Figura 2: Missdo, VisGo e Valores
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A Politica de Gestao de Pessoas do Tribunal de Contas do Estado do Tocantins
(TCETO) estabelece principios, diretrizes e responsabilidades que orientam a
administracdao da forca de trabalho, em consonancia com o Planejamento
Estratégico Institucional, os valores organizacionais e a missao da Corte de
Contas. Sua implementacao € responsabilidade de todos os servidores e
gestores do Tribunal, conforme prevé a Portaria n° 531/2024.

O objetivo da Politica de Gestao de Pessoas do TCETO €& promover o
desenvolvimento das competéncias institucionais e individuais, estimulando o
comprometimento, o desempenho e o alinhamento dos servidores aos
resultados esperados pelo TCETO, garantindo uma gestao moderna, eficiente e
orientada a resultados.

Com base na Resolucao ATRICON n° 13, de 30 de novembro de 2018, que
aprovou as Diretrizes de Controle Externo relacionadas com a tematica “Gestao
de Pessoas nos Tribunais de Contas”. O TCETO fundamenta-se nas seguintes
diretrizes para o desenvolvimento de projetos, programas e acdes decorrentes:

| - planejamento e gerenciamento de pessoas;

Il - fortalecimento do modelo de gestao de pessoas por competéncia, para
atingimento dos resultados institucionais;

lIl - selecao, ingresso, alocacao e movimentacao de pessoas;

IV - carreira e gestao de desempenho;

V - desenvolvimento de pessoas;

VI - bem-estar e qualidade vida; e

VIl - responsabilidades.

Principios da governanca de pessoas

O modelo de gestao por competéncias sera adotado para alinhar conhecimentos,
habilidades, atitudes e experiéncias dos servidores aos objetivos institucionais,
tendo o mapeamento de competéncias como instrumento essencial para
identificar necessidades e orientar acdées de acompanhamento e
desenvolvimento.

O planejamento e o dimensionamento do quadro de pessoal considerarao as
demandas das areas, 0os aspectos quantitativos e o perfil de competéncias
requerido, de modo a evitar desequilibrios e assegurar convergéncia com a
estratégia institucional.

O gerenciamento de pessoas promovera:

| - @ mensuracao da percepcao dos servidores sobre aspectos principais da
instituicao, que podem afetar o desempenho e o comportamento, através de
pesquisa de clima organizacional com periodicidade, no minimo, bienal e a
consequente construcao coletiva de planos de acao;

Il - o desenvolvimento, a manutencao e a atualizacao de um Banco de Talentos,
contendo o perfil profissional dos servidores, bem como os demais requisitos
constantes do art. 386 do Regimento Interno do TCE/TO;

lIl - iniciativas que mantenham os servidores informados sobre acdes relativas a
gestao de pessoas;

IV - a implementacao de praticas de revisao, melhoria e acompanhamento
periddico de normas e procedimentos sobre gestao de pessoas;



V - a informatizacao progressiva e a integracao dos sistemas de pessoal,
possibilitando a automacao de processos € uma prestacao de servicos agil,
transparente e objetiva;

VI - a pratica de emissao de relatorios gerenciais sobre equipes e servidores, para
subsidiar as decisdes dos gestores;

VIl - a adocao de indicadores para o monitoramento periddico de acdes
pertinentes a gestao de pessoas,; e

VIl - a criacdao de programas que propiciem condi¢cdes para a disseminacao, o
compartilhamento e a retencao de conhecimento entre servidores e gestores, a
fim de implementar praticas organizacionais de gestao do conhecimento e de
aprendizagem.

Os processos de selecao, ingresso, alocagdao, movimentacao e integracao de
servidores observarao, de forma prioritaria, os perfis de competéncias das areas
e o interesse institucional.

O provimento de cargos efetivos e de livre provimento devera atender aos
requisitos e as competéncias necessarias para suprir as demandas do quadro de
pessoal, enquanto a alocagcao e a movimentac¢ao considerarao o planejamento, o
dimensionamento, as prioridades do Tribunal e os impactos nas unidades
envolvidas.

Os servidores ingressantes serao acolhidos por meio de programa de
ambientacdao, com vistas a integracao a cultura, aos valores, a missao e as
responsabilidades institucionais do TCETO.

A gestao baseada em desempenho favorecera a construcao de padrdes internos
de equidade, a partir das particularidades das areas e das contribui-

coes dos servidores, considerando que:

| - o desempenho sera mensurado de forma clara, objetiva e periddica, com
parametros previamente definidos, observando as competéncias alinhadas a
estratégia da instituicao;

Il - os critérios avaliativos e os padrbes de desempenho esperados serao revisados
periodicamente e comunicados com antecedéncia, de forma clara, transparente e
fomentando o compromisso de todos;

Il - a técnica da devolutiva sera utilizada periodicamente e proporcionara o
alinhamento das expectativas do servidor e da gestao, a respeito de
comportamentos, projetos e compromissos assumidos pelas partes, sobretudo
acerca dos pontos positivos e daqueles suscetiveis de melhorias;

IV - o servidor serda incentivado a complementar sua trajetoria profissional
participando de treinamentos, de acdes inovadoras, programas ou projetos,
visando a troca de conhecimento e de experiéncias,

V - a formacao académica suplementar do quadro de pessoal, reconhecida pelo
Ministério da Educacao (tais como graduacao, especializacdo, mestrado e
doutorado), que guarde pertinéncia com as atribui¢cdes e/ou atividades do Tribunal
de Contas, sera fomentada e reconhecida no desenvolvimento funcional,
valorizando o aprimoramento continuo do servidor;

VI - o0s processos de estagio probatorio e de desenvolvimento funcional
(progressao e promocgao) serao subsidiados por avaliacdes de desempenho.

O desenvolvimento de competéncias capacitara os servidores a desempenharem
suas funcdoes conforme os padrbes estabelecidos e alinhados aos objetivos
estratégicos do Tribunal de Contas, possibilitando a execucao de atividades mais
complexas, por meio de:



| - identificacao das lacunas de competéncias, a fim de nortear as estratégias e
as metodologias para a priorizacao e o acompanhamento de competéncias a
serem desenvolvidas;

Il - capacitacdes e treinamentos ofertados aos servidores, de modo a viabilizar o
programa de desenvolvimento de competéncias e o atendimento de demandas
especificas das areas;

lIl - incentivo a participacao de servidores na funcao de instrutores, como forma
de reconhecimento e de valorizacao da qualificacao e das competéncias, nos
termos da legislacao vigente;

V - reconhecimento do potencial dos servidores para assumirem postos de
lideranca, por meio de processo estruturado e sistémico;

V - orientagcao e acompanhamento especifico direcionado aos gestores;

VI - adocao de medidas de apoio e suporte aos servidores que retornarem ao
cargo de origem apds exercerem posicoes de lideranca, para reavaliacao de
competéncias e/ou compartilhamento de experiéncias adquiridas; e

VIl - promocao de iniciativas que reconhecam as contribuicdes de servidores
gue possam compartilhar suas experiéncias como especialistas ou consultores
em suas areas do saber.

As iniciativas voltadas para o bem-estar e a qualidade de vida dos servidores
incluem acdes que protejam sua integridade fisica, psiquica e social, visando

proporcionar um ambiente de trabalho que favoreca a satisfacao.

Essas medidas incluem:

| - minimizar acidentes ou situacdes de risco nos locais de trabalho,
conscientizando e viabilizando melhorias na seguranca no trabalho e cumprindo
as normas regulamentadoras - NRs;

Il — promover programas preventivos de saude capazes de oferecer apoio aos
servidores, inclusive aos readaptados ou aos gue necessitem de cuidados
especiais e de acompanhamento frequente;

Il — estimular praticas que favorecam a saude e a prevencao de doencgas, como
atividades esportivas, alimentacao saudavel e utilizacao de modais de transporte
sustentaveis; e

IV - implementar programa permanente de preparag¢ao para aposentadoria.

Sao responsabilidades do(a) gestor(a) no que se refere a gestao de pessoas:

| - alinhar os objetivos e as metas da unidade aos valores e estratégias
institucionais;

Il - identificar suas caracteristicas pessoais e as dos servidores da unidade;

Il - estimular e orientar o desenvolvimento de sua equipe;

IV - promover a integracao de todos os servidores da equipe;

V - aperfeicoar o aproveitamento das competéncias dos servidores,
compatibilizando a disponibilidade de perfis profissionais existentes em sua

equipe com a necessidade de alcance das metas estipuladas para a unidade; e

VI - promover ambiente de cordialidade, confian¢a e cooperacao na equipe.



Sao responsabilidades dos servidores, no que se refere a gestao de pessoas:.
| - empenhar-se para a concretizacao da visao da instituicao;

Il - buscar o aprimoramento continuo de seu perfil profissional, de forma a
poder atuar com proficiéncia em seus espacos ocupacionais;

[l - contribuir para a promocao de um ambiente de cordialidade, confianca e
cooperagao na equipe; e

IV - contribuir para a implementacao da politica de gestao de pessoas do
Tribunal.

A Diretoria de Recursos Humanos podera propor parcerias institucionais a
Presidéncia para fortalecer a gestao de pessoas, observando os principios da
diversidade, da ética, da igualdade racial e de género, bem como da inclusao da
pessoa com deficiéncia.

A implementacao da Politica de Gestao de Pessoas ocorrera de forma
cooperativa, com a participacao das demais areas do Tribunal, especialmente do
Instituto de Contas 5 de Outubro, da COSAU e da COADP, sem prejuizo da
atuacao integrada dos demais setores.

Os mecanismos de planejamento, execucao, monitoramento e divulgacao dos
resultados serao definidos pela Diretoria de Recursos Humanos em conjunto
com a alta gestao, alinhados ao Plano Estratégico Institucional, podendo ser
constituidos comités e comissoes para tratar de temas especificos.

A politica podera ser desdobrada em programas, projetos, acdées e normativos
proprios, tendo, no ciclo vigente, a perspectiva de pessoas, aprendizado e
Inovagcao como instrumento de planejamento.

Figura 3: Estrutura da politica de Governanca de Pessoas do TCETO
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A estrutura de governanca de pessoas do TCETO foi delineada de modo a
organizar, de forma clara e funcional, as Iinstancias responsaveis pelo
planejamento, pela execucao e pelo acompanhamento das acdes. Em
conformidade com a Resolucdo Administrativa n° 03/2009, Resolucdo Normativa
N° 1/2024-PLENO/2025 e as Portarias n° 604/2017 e n° 544/2025, a estrutura é
composta por:

|. Comité de Gestao de Pessoas;

lI. Diretoria de Recursos Humanos (DIREH);

Ill- Diretoria de Gestao de Membros(DIGEM);

V. Coordenacao de Administracao de Pessoal,

V. Coordenacao de Desenvolvimento e Avaliacao de Pessoal,

VI. Coordenacao de Saude.

VII. Instituto de Contas 5 de outubro

Comité de Gestiao de Pessoas compete:

Estrutura de governanca de pessoas

| — propor acdes voltadas para o aperfeicoamento das politicas, praticas e
ferramentas de Gestao de Pessoas do Tribunal, alinhadas ao Planejamento
Estratégico Institucional e pautadas nos parametros da moderna Administracao

Publica;

Il — acompanhar a implementacao das principais praticas e ferramentas de
gestao de pessoas no ambito do Tribunal e avaliar os resultados alcancados,

propondo medidas corretivas, quando necessario;

Il — contribuir para o cumprimento dos principios e diretrizes da Politica de

GCestao de Pessoas vigente;

IV — atuar como instancia consultiva em assuntos inerentes a governanca de

Pessoas,

V — requerer as unidades do Tribunal as informagdes que considerar necessarias

ao acompanhamento das praticas de gestao de pessoas;

VI — propor, normatizar e acompanhar as politicas de gestao de pessoas do
TCETO;

VIl — realizar avaliacdes das acdes relacionadas com a gestao de pessoas e propor

as melhorias que se fizerem necessarias ao seu continuo aprimoramento;



VIlI- apresentar sugestao sobre o Plano de Desenvolvimento e Capacitagao —

PDC anual, encaminhando-o0 ao Pleno para deliberacao;

IX — propor alocacao de recursos para a execucao do PDC anual,

Integram o Comité de Gestao de Pessoas do Tribunal:

| - Um Conselheiro;

Il - Dois servidores indicados pelo Gabinete da Presidéncia;

lIl - Diretor-Geral de Administracao e Financas;

IV - Diretor-Geral de Controle Externo;

V - Diretor de Recursos Humanos;

VI - Diretor de Informatica;

VIl - Assessor Especial de Planejamento e Desenvolvimento Organizacional;

VIII - Assessor Especial de Comunicacgao;

IX - Coordenador de Desenvolvimento e Avaliacao de Desempenho.

O Comité de Gestao de Pessoas sera presidido pelo Conselheiro, Presidente do

Tribunal de Contas, que indicara o seu substituto em casos de auséncia ou
impedimento. As reunides do Comité de Gestao de Pessoas serao convocadas
pelo Presidente, de oficio ou a pedido de qualquer dos membros. O Presidente
designara um dos membros para secretariar os trabalhos do Comité de Gestao de
Pessoas. Serao deliberadas por maioria simples as matérias submetidas ao
Comité de Gestao de Pessoas. Compete ao Presidente deliberar sobre os casos

omissos quanto ao funcionamento do Comité de Gestao de Pessoas.

Diretoria de Recursos Humanos (DIREH)

Tem por finalidade propor e conduzir politicas de recursos humanos e gerenciar e
executar atividades inerentes a gestao de pessoal no ambito do Tribunal de
Contas.

Compete a essa diretoria:

| - planejar, organizar, dirigir, executar e controlar as atividades inerentes a gestao

de recursos humanos do Tribunal de Contas;

Il - operacionalizar a assisténcia médica, odontoldgica e psicossocial no ambito do

Tribunal;

Il - opinar sobre questdes pertinentes a aplicacao da legislacao de pessoal no

ambito do Tribunal;

IV - supervisionar o processo de confeccao de identidades funcionais;



V - planejar, acompanhar e promover a operacionalizacao do processo de
avaliacao de desempenho dos servidores em estagio probatdrio e dos servidores

estaveis e a avaliacao do estagio de estudantes no ambito do Tribunal;

VI - acompanhar, atualizar e divulgar atos referentes a area de recursos
humanos, bem como orientar as unidades do Tribunal quanto ao cumprimento

das normas estabelecidas;

VIl - gerenciar e assegurar a atualizacao das bases de informacao necessarias a
Sua area de competéncia, especialmente sobre cargos e registros pessoais e
funcionais das autoridades, servidores e pensionistas do Tribunal, direitos e
deveres, elaboracdo da folha de pagamento e outras informacodes
imprescindiveis a seguranca da liquidacao e do pagamento de despesas a cargo

do Tribunal e ao desempenho da unidade;

VIII - manutencao e guarda dos prontuarios do pessoal do Tribunal de Contas.

IX - supervisionar, em conjunto com a Coordenadoria de Saude, laudo médico
pericial, a capacidade laborativa dos servidores, para fins de ingresso,
readaptacao, aposentadoria e controle da concessao de licencas médicas e

outros efeitos legais;

X - planejar, promover, coordenar e acompanhar programas voltados para a
promocao de saude e para melhoria da qualidade de vida dos servidores do

Tribunal;

Xl - supervisionar em parceria com o Instituto de Contas, a manutencao do
cadastro de Recursos Humanos, para subsidiar o “banco de talentos” a efetuar o
diagndstico permanente da forca de trabalho disponivel, visando subsidiar

decisdes superiores;

XII - supervisionar o programa de estagio deste Tribunal;

XIII - supervisionar a concessao de bolsas de estudos e vale-transporte;

XIV - propor, com a participagao do Instituto de Contas, 0os programas de
educacao continuada, contribuindo para a qualificacao dos recursos humanos do

Tribunal;

XV - realizar concurso publico para provimento de cargos do Tribunal de Contas

do Estado do Tocantins;

XVI - desenvolver outras atividades inerentes a sua finalidade.

Atualmente a Diretoria de Recursos Humanos é composta pela seguintes

coordenadorias:

e Coordenacao de Administracao de Pessoal,
o Coordenacao de Desenvolvimento e Avaliacao de Pessoal;

o Coordenacao de Saude.



Instituto de Contas 5 de outubro

Tem por finalidade propor e conduzir politicas e acdes de educacao corporativa,
gestao do conhecimento organizacional, bem como promover a cidadania e o

controle social.

Compete ao Instituto:

| - propor politica de educacao continuada para os servidores do Tribunal e seus

jurisdicionados;

Il - buscar e viabilizar acordos de cooperacao, parcerias, convénios e
iInstrumentos congéneres, com entidades nacionais e internacionais, visando a

execugao de programas na area de atuacao do Instituto de Contas;

lIl - promover cursos de capacitacao, aperfeicoamento, qualificacao e superiores,
lato ou stricto sensu, académicos ou profissionais, através do Instituto de Contas
OU em parceria com outras instituicdes, destinados aos servidores do Tribunal,

gestores publicos, servidores estaduais ou municipais, e jurisdicionados;

IV - instalar e apoiar a consolidacao de grupos de estudos voltados a temas

relacionados a atuacao dos servidores do Tribunal;

V - garantir a articulacao entre teoria e pratica através de estratégias que
assegurem a participacao dos demais setores da estrutura do Tribunal, inclusive

corpo técnico, na formulacao e execucao de seus programas de trabalho;

VI - elaborar e encaminhar a Presidéncia, para analise e aprovacao, hormas e

regulamentos do Instituto de Contas;

VIl - promover curso de formacao para os novos servidores e estagiarios,

empossados ou contratados;

VIII - definir e submeter a aprovacao da Presidéncia o Plano de Acao Anual - PAA

do Instituto de Contas;

IX - apoiar a realizagcao de concurso publico para provimento de cargos do

Tribunal;

X - propor a contratacao de servicos de consultoria;

Xl - supervisionar, avaliar e apoiar, o desenvolvimento de programas e projetos

sociais, técnicos, culturais e cientificos;

Xl - divulgar as atividades do Instituto de Contas;

Xl - elaborar e encaminhar a Presidéncia para analise e aprovacao de projetos de

captacao de recursos junto a entidades financeiras;

XIV - pleitear com a aprovacao da Presidéncia recursos necessarios a consecucao

de projetos de educacao continuada e de divulgacao institucional;



XIV - pleitear com a aprovacao da Presidéncia recursos necessarios a Consecucao

de projetos de educacao continuada e de divulgagao institucional;

XV - apresentar proposta de adequacao da estrutura administrativa as
atividades do Instituto de Contas, objetivando a melhoria qualitativa e
quantitativa das a¢cdes desenvolvidas;

XVl - encaminhar a Assessoria de Planejamento e Desenvolvimento
Organizacional, trimestral e anualmente, relatorio de atividades do Instituto de

Contas;

XVII - propor a Presidéncia outras medidas que sejam necessarias ao bom e

regular andamento das atividades do Instituto de Contas;

XVIII - exercer outras atribuicdes que |he forem delegadas pela Presidéncia;

XIX - administrar a cessao do uso das salas ou outras dependéncias do Instituto

de Contas para 6rgaos e entidades externos;

XX - instituir procedimento para solicitacao de participacao em eventos

externos, submetendo-os a apreciacao da Presidéncia;

XXI| - desenvolver outras atividades inerentes a sua finalidade.

Diretoria de Gestao dos Membros

A Diretoria de Gestao de Membros tem por finalidade auxiliar nas demandas dos
membros do TCETO, prestar apoio e assessoramento no levantamento de dados
funcionais e informacdes correlatas, bem como executar as atividades inerentes a
sua gestao no ambito do Tribunal de Contas. A homenclatura a ser usada é
DIGEM, a subordinacao imediata € a Presidéncia.

Compete a DIGEM:

|. Planejar e organizar as atividades inerentes a gestao de recursos humanos
inerentes aos Membros do Tribunal de Contas em conjunto com a Diretoria de
Recursos Humanos — DIREH,

II. Planejar e organizar juntamente com a Diretoria Geral de Administracao e
Financas — DIGAF, a execucao orcamentaria e financeira inerente aos Membros
do Tribunal, de acordo com as leis e normas aplicaveis;

lll. Prestar informacdes aos Membros acerca da sua vida funcional, bem como as
guestdes relativas aos seus proventos.

V. Realizar, junto aos setores do Tribunal, sempre que entender necessario o
levantamento de informacdes concernentes as demandas avocadas pela

Presidéncia ou formuladas por membros desta Corte;

V. Acompanhar, junto a COAPE, a elaboracao e a execucao da folha de
pagamento dos Membros do Tribunal;

VI. Desenvolver outras atividades inerentes a sua finalidade.



Na figura 4 é ilustrado a estrutura de governanca de gestao de pessoas.
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A analise SWOT (Strengths, Weaknesses, Opportunities, Threats) constitui
ferramenta de planejamento estratégico amplamente reconhecida, voltada a
identificacao e a avaliacao dos fatores internos e externos que influenciam o
desempenho de uma organizacao. Este instrumento permite a gestao
compreender, de maneira estruturada, os elementos que favorecem ou
dificultam a concretizacao de seus objetivos, promovendo decisdes mais

assertivas e fundamentadas.

No contexto da analise SWOT, os fatores internos sao representados pelas forcas
e fraquezas da instituicao. As forcas correspondem as capacidades, recursos,
competéncias e atributos que conferem a organizacao vantagem competitiva e
potencial de desempenho superior. Ja as fraquezas referem-se as limitacoes,
lacunas de competéncias, processos insuficientes ou estruturas que podem

comprometer a eficacia das acdes e o0 alcance dos resultados estratégicos.

Por sua vez, os fatores externos sao representados pelas oportunidades e
ameacas. As oportunidades identificam tendéncias, demandas, inovacdes,
politicas publicas ou contextos externos favoraveis que podem ser explorados
para promover melhorias e avancos institucionais. As ameacas correspondem
aos elementos do ambiente externo que podem comprometer a execucao das
estratégias, como mudancas normativas, restricbes orcamentarias, riscos

organizacionais ou fatores socioecondmicos adversos.

ANALISE SWOT do PEGP

A analise SWOT ¢, portanto, um instrumento de diagnodstico estratégico, que
permite a organizacao equilibrar suas capacidades internas com as exigéncias do
ambiente externo, estabelecendo prioridades, definindo objetivos realistas e

construindo acgoes estratégicas fundamentadas na realidade institucional.

No ambito do Plano Estratégico de Gestao de Pessoas do Tribunal de Contas do
Estado do Tocantins, a aplicacao da analise SWOT constituiu etapa central na
construcao da estratégia. A avaliacao dos fatores internos permitiu identificar
forcas, como a competéncia técnica e o engajamento do quadro de servidores,
bem como fraquezas, como lacunas de capacitacao ou insuficiéncia de processos

padronizados.

Por outro lado, a analise dos fatores externos possibilitou reconhecer
oportunidades, como programas de desenvolvimento governamentais e
Inovacdes em gestao publica, bem como ameacas, como mudancas na legislagao

Ou restricoes orcamentarias.

A consolidacao desses elementos proporcionou uma base analitica solida para a
definicao dos objetivos estratégicos, a priorizacao das acdes e o delineamento de
indicadores de desempenho, garantindo que o Plano Estratégico de Gestao de
Pessoas fosse estruturado de forma coerente com a realidade organizacional e

com o ambiente em que o Tribunal opera.



ANALISE SWOT

" D 4 h
e Estrutura de governanca e de gestao organizacional institucionalizada.

e Alto grau de comprometimento do corpo técnico.
e Corpo funcional qualificado, com sélida experiéncia técnica.
e Politica continua de desenvolvimento, capacitac¢ao e valorizacao dos

e Estabelecimento e fortalecimento de parcerias institucionais com o6rgaos
governamentais, entidades de controle externo e interno e tribunais de
contas.

e Ampliagcao de convénios com escolas de governo, instituicdes de ensino

servidores. , ,
o : . . . superior e centros de pesquisa.
e Eficiéncia na identificacao, mapeamento e padronizacao dos processos de . . -
trabalho e Evolucao dos modelos de governanca e gestao de pessoas no setor publico.

e Disponibilidade de programas, redes colaborativas e iniciativas promovidas

e Sistema de gestao de cargos, carreiras e remuneracao estruturado e . : . : :
QOr organismos nacionais e internacionais.

consolidado.
e Modelo de gestao por resultados, integrando metas institucionais e
individuais.
e Fortalecimento continuo do quadro efetivo de servidores.

e Impactos decorrentes de alteracdes no arcabouco
legislativo e normativo aplicavel a administracao publica.

e Restricdes fiscais e orcamentarias impostas por normas
de responsabilidade fiscal e por conjunturas econémicas
adversas.

e |nsuficiéncia do quantitativo de servidores efetivos em relacao
ao volume, a complexidade e a crescente demanda das atividades
institucionais do Tribunal.

e Desatualizacao das atribuicdes e competéncias das unidades organizacionals.

e Baixa taxa de reposicao dos cargos efetivos.

e Presenca de resisténcia a mudancas de natureza cultural e organizacional.

e Risco de fragilizacao do capital humano institucional.

e Envelhecimento do quadro funcional e aumento do numero de
aposentadorias.

e Crescimento da complexidade das demandas de controle externo e
das expectativas da sociedade.

o Dificuldades de atracao e retencao de profissionais altamente
qualificados.
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O Mapa Estratégico de Gestao de Pessoas (PEGP) constitui a traducao visual da
estratégia da area de Gestao de Pessoas do Tribunal de Contas do Estado do
Tocantins (TCETO), evidenciando de forma clara e integrada como os objetivos,
diretrizes e iniciativas voltadas as pessoas contribuem para o fortalecimento da
atuacao institucional.

A elaboracao do mapa foi baseada na metodologia Balanced Scorecard (BSC),
reconhecida internacionalmente como uma das principais ferramentas de
gestao estratégica.

O BSC permite transformar a estratégia em um conjunto equilibrado de
objetivos, indicadores e metas, distribuidos em perspectivas complementares,
que garantem o equilibrio entre resultados de curto, médio e longo prazo.

A partir desses referenciais, foram definidos os objetivos estratégicos e
operacionais, bem como os indicadores de desempenho e as acdes prioritarias a
serem implementadas ao longo do periodo de vigéncia do Plano.

Para apoiar a execucao e o acompanhamento das metas, foi elaborado um
Mmapa estratégico estruturado em trés perspectivas, inspirado na metodologia
do Balanced Scorecard (BSC), adaptada a realidade do setor publico e a area de
pessoas.

As perspectivas adotadas foram:

e Contribuicao para a Organizacao: evidencia a contribuicao da gestao de
pessoas

Mapa Estratégico Gestao de Pessoas

para o cumprimento da missao institucional e para a geracao de valor publico,
promovendo alinhamento da forca de trabalho as estratégias e objetivos finais do
Tribunal.

e Governanca e GCestao: concentra-se na eficiéncia, transparéncia e
padronizacao dos processos de gestao de pessoas, N0 Mmonitoramento por
indicadores, na governanca normativa € na inovacao dos sistemas de RH.
Também foram definidos 4 objetivos estratégicos nesta perspectiva.

e Pessoas, Cultura e Desenvolvimento: foca no desenvolvimento de
competéncias, engajamento, motivacao, lideranca e valorizacao dos
servidores, fortalecendo a cultura organizacional ética, colaborativa e
orientada a resultados. Foram estabelecidos 3 objetivos estratégicos nesta
perspectiva

Essa distribuicao totaliza 11 objetivos estratégicos, permitindo visualizar
claramente a relacao de causa e efeito entre processos, desenvolvimento humano
e resultados institucionais, reforcando o alinhamento estratégico entre as
iniciativas de gestao de pessoas e 0s objetivos institucionais do Tribunal.

Esse conjunto foi estruturado em alinhamento com os objetivos institucionais,
assegurando gque as iniciativas de gestao de pessoas contribuissem diretamente
para o alcance dos resultados organizacionais e para o aprimoramento da
atuacao finalistica do Tribunal.

As propostas delineadas foram submetidas a validacao institucional,
contemplando a participacao das unidades organizacionais, da alta
administracao e dos representantes da gestao estratégica.
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Perspectiva Contribuicao para a
organizacao

2. Aperfeicoar o processo de 3. Aprimorar o processo de

gestéo por desempenho Seleqéo, recrutamento e
alocacao

1. Fortalecer a governanca
de pessoas

4. Aprimorar a gestao por
competéncia

Perspectiva de Governanca 5.Melhorar a gestao 6. Aprimorar a 7. Modernizar processos e sistema de
e Gestao de pessoas politica de valorizacao gestdo de pessoas

Perspectiva de pessoas, cultura
e desenvolvimento

9. Promover o bem-estar, a saude e a
qualidade de vida no trabalho

8.Elevar o clima organizacional 10. Promover a Inclusao Social

Valores: Etica e transparéncia nas relacdes de trabalho;

icc3n = Agi Visdo: ser reconhecida como referéncia em gestao . . N
Missdo: promover a gestdo estratégica de O% dblica de pessoas. bela exceléndia na vanrigza %0 8&% comprometimento com os resultados institucionais; valorizacdo
: QP , , . ~ . .
Q pessoas, valorizando e desenvolvendo I P i acit:f . enpa'amento dos servidores s do servidor como agente de transformacao; equidade e respeito
1 — . \ . . oy . . . .
servidores para o alcance dos resultados = pacitas &al a diversidade e responsabilidade social e institucional.

institucionais do TCETO.
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Objetivo Estratégico 1: Fortalecer a governanca de pessoas

Descricao do Objetivo

Perspectiva Contribuicao para a organizacao

Contribuicao para a organizag¢ao

Fortalecer as estruturas, 0s processos e as responsabilidades da gestao de pessoas para garantir decisdées mais estratégicas, transparentes e alinhadas aos objetivos

organizacionais.

Indicador
11 Indice de maturidade de governanca de pessoas.

O que mede

O indicador avalia o quanto a gestao de pessoas esta alinhada ao modelo de
governanca institucional e opera com processos estruturados, padronizados,
monitorados e orientados a resultados.

Para que medir

Permite avaliar o nivel de estruturacao, eficacia e alinhamento da gestao de
pessoas, orientando decisdes de melhoria continua e fortalecimento da
governanca.

Quem mede
Coordenadoria de Desenvolvimento e Avaliacao de Desempenho.

Quando medir
Anual.

Onde medir
Relatorio do Tribunal de Contas da Uniao (TCU).
Como medir

Indice do iGovPub do TCE-TO no Levantamento Integrado de Governanca e
Gestao Publica do TCU.

Projetos

e Aprimorar o modelo de governanca de pessoas. por meio da revisao da
politica de gestao de pessoas.

o Definir, desenvolver competéncias de lideranca e gestao, afim de identificar
potenciais sucessores dos ocupantes de cargos e funcdes gerenciais.

Linha de base
Nao tem linha de base.

Metas

Alcancar o indice de 70%, nivel aprimorado de maturidade de governanca de
pessoas, até 2030.

Distribuicao da Meta

2025 2026 2027 2028 2029 2030

Intermediario
(40% a 69,9%)

Intermediario
(40% a 69,9%)

Inicial (O a Inicial (O a
14,9%) 14,9%)

Aprimorado
(70% -100%)

Aprimorado
(70% -100%)
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Perspectiva de Governanca e Gestao

Objetivo Estratégico 2 : Aperfeicoar o processo de gestao de desempenho Contribuicao para a organizacao

Descri¢cdao do Objetivo
Aperfeicoar o modelo de avaliacao de desempenho, garantindo critérios claros, objetivos e alinhados as competéncias institucionais, com foco no desenvolvimento

continuo dos servidores e na melhoria dos resultados organizacionais.

. Projetos
Indicador
2.1 Indice de servidores que alcancaram desempenho estabelecido. e Implantar o processo de avaliacao de desempenho e resultado, estabelecendo
normativo interno e desenvolvendo o sistema de avaliacao de desempenho.
O que mede e Revisar as atribuicdes das unidades que compde a estrutura do Tribunal de
Indicador capaz de avaliar a quantidade de servidores que atingiram o Contas do Estado do Tocantins.

desempenho definido pelo 6rgao no periodo estabelecido.

Linha de base

Para que medir - o
Nao ha linha de base.

Para monitorar a efetividade do processo de avaliacdo e aumentar a

produtividade, motivacao e alinhamento as estratégias do TCETO. Metas

Alcancar, até 2030, o indice de 90% de servidores com desempenho igual ou

Quem mede : ) _
superior ao nivel estabelecido.

Coordenadoria de Desenvolvimento e Avaliacdo de Pessoal / DIREH.

auandlo medir Distribuicdo da Meta
ensalmente.

Onde medir 2025 2026 2027 2028 2029 2030
Sistema Meta 4.

Como medir
Indice de servidores que alcancaram desempenho estabelecido = (Quantidade
de servidores que alcaram o desempenho estabelecido / Quantidade de

servidores avaliados) * 100.

Plano Estratégico de Gestdo de Pessoas 2025-2030 ‘
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Perspectiva Contribuicao para a organizacao

Objetivo Estratégico 3 : Aprimorar o processo de selecao, recrutamento e alocagao Contribuicao para a organizagao

Descricao do Objetivo
Fortalecer os processos de selecao, recrutamento e alocacao, promovendo praticas mais eficientes, padronizadas e transparentes, que garantam a correta alocacao
dos profissionais e a aderéncia dos perfis as demandas institucionais.

Indicador Projetos

3.1 Indice de unidades com forca de trabalho adequada. e Aprimorar o processo de selec¢ao, incluindo critérios técnicos para ocupagao
O que mede de cargos e funcdes de confianca.

Mede a quantidade de unidades do Tribunal de Contas do Estado do Tocantins » Programa de retencgao de talentos.

que possuem o numero de servidores necessario e qualificado para * Implantar o dimensionamento da forca de trabalho.

desempenhar suas funcées de forma eficaz. « Aprimorar o programa de ambientagao.

Para que medir

Permite monitorar se a ampliacao da capacidade operacional esta sendo
efetivamente alcancada, identificar possiveis lacunas ou deficiéncias na
alocacao de servidores.

Linha de base
Nao tem linha base.

Metas
Quem mede Alcancar, até 2030, o percentual de 100% de unidades com forca de trabalho
Coordenacdo de Desenvolvimento e Avaliacdo de Pessoal/DIREH adequada.
Quando medir
Semestralmente. Distribuicao da Meta
Onde medir
Sistema gestao de pessoas. 2025 2026 2027 2028 2029 2030

Como medir
Indice de unidades com forca de trabalho adequada. = (Quantidade de unidades 509% 70% 80% 85% 90% 100%
do TCE conforme organograma com a forca de trabalho adequada/ Quantidade
de unidade do Tribunal)*100.
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Perspectiva Contribuicao para a organizacao

Objetivo Estratégico 4 : Aprimorar a gestao por competéncia Contribuicao para a organizacgao

Descricao do Objetivo
Fortalecer a gestao por competéncias para assegurar alinhamento entre perfis profissionais, necessidades institucionais e resultados organizacionais, promovendo
desenvolvimento continuo e alocacao adequada da forca de trabalho.

. Projetos
Indicador

4.1 Indice de unidades com as competéncias mapeamento. * Implantacdo do mapeamento e avaliagao das competéncias

» Plano Anual de Formacao e Capacitacao baseado nas trilhas de

O que mede . R . . ..
conhecimento, voltadas a progressao e aprimoramento profissional.

Percentual de cargos, funcdes ou equipes com competéncias técnicas e

comportamentais mapeadas. .
P P Linha de base

Para que medir Nao ha linha de base.
O indicador é medido para avaliar a quantidade de unidades, grupo de trabalho,
comissao e comités, com competéncias mapeadas. Metas

Até 2030, mapear 100% das competéncias das unidades, grupos de trabalho,
Quem mede comissdes e comités, garantindo sua identificacao e registro para a gestao
Coordenadoria de Desenvolvimento e Avaliagdo de Pessoal/Diretoria de estratégica de pessoas.

Recursos Humanos.
. Distribuicdo da Meta
Quando medir

Anualmente.

Onde medir 2025 2026 2027 2028 2029 2030
No sistema de gestao por competéncia.

Como medir - 80% 85% 90% 95% 100%

N°® de unidades, grupo de trabalho , comissao e comités, com competéncias
mapeadas/total de unidades, grupo de trabalho , comissdo e comités) x 100.
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Perspectiva Contribuicao para a organizacao

Objetivo Estratégico 4 : Aprimorar a gestao por competéncia Contribuicao para a organizacgao

Descricao do Objetivo
Fortalecer a gestao por competéncias para assegurar alinhamento entre perfis profissionais, necessidades institucionais e resultados organizacionais, promovendo

desenvolvimento continuo e alocacao adequada da forca de trabalho.

. Projetos
Indicador

4.2 Indice de servidores que reduziram o gap competéncia. * Implantagdo do mapeamento e avaliagao das competéncias.

» Plano Anual de Formacao, Capacitacao e Desenvolvimento Profissional

O que mede Estruturado em Trilhas de Conhecimento.

Mede o percentual de servidores que reduziram o gap de competéncias entre o
nivel atual e o nivel requerido para o desempenho de suas funcdes. Linha de base

Para que medir Nao ha linha de base.

Permite avaliar a efetividade das acdes de desenvolvimento e capacitacao na

reducao das lacunas de competéncias institucionais. Metas
Até 2030, mapear 100% das competéncias das unidades, grupos de trabalho,

comissdes e comités, garantindo sua identificacao e registro para a gestao
estratégica de pessoas.

Quem mede
Coordenadoria de Desenvolvimento e Avaliacdo de Pessoal/Diretoria de

Recursos Humanos.

Quando medir Distribuicao da Meta

Anualmente.

Onde medir 2025 2026 2027 2028 2029 2030
No sistema de gestao por competéncia.

Como medir , o ) - 20% 25% 30% 40% 50%
Indice de servidores que reduziram o gap de competéncia = (Numero de

servidores que reduziram o gap de competéncias / NiUmero total de servidores
avaliados) x 100.
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Perspectiva Contribuicao para a organizacao

| Objetivo Estratégico 5: Aprimorar a gestao de pessoas Governanca e Gestao

Descricao do Objetivo
Aprimorar os processos, praticas e instrumentos de gestao de pessoas para torna-los mais eficientes, integrados e alinhados as diretrizes estratégicas institucionais.

Indicador Projetos

5.1 indice de alcance dos Plano Estratégico de de Gestao de Pessoas (PEGP). _ B
e Aprimorar a governanca de gestao de pessoas.

2 G0 T , o . » Implantac¢ao do Sistema Integrado de Gestao de Pessoas.
Mede o percentual de projetos do portfolio de gestao de pessoas que foram . .
» Revisao e padronizacao dos processos de Recursos Humanos.

concluidos ou implementados conforme o planejamento.

Para que medir Linha de base

Para acompanhar a execucao do plano de gestao de pessoas, garantindo que as NZo ha linha de base.

Iniciativas estratégicas sejam efetivamente entregues e gerem resultados para a

organizacao. Metas

Quem mede Alcancar 90% de execucao dos projetos do portfdlio de gestao de pessoas
Diretoria de Recursos Humanos. até 2030, garantindo a implementacao integral das iniciativas estratégicas

] previstas no plano.
Quando medir

Semestralmente. e et e n
Distribuicao da Meta

Onde medir
Sistema gpweb. 2025 2026 2027 2028 2029 2030

Como medir
Indice de alcance dos Plano Estratégico de de Gestdo de Pessoas = ( Soma dos 20% 40% 60%
percentuais de progresso de todos os projetos do PEGP/ Quantidade total de
projetos )*100.

70% 80% 90%
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Perspectiva de Governanca e Gestao

Objetivo Estratégico 6: Aprimorar a politica de valorizacao Governanca e Gestao

Descricao do Objetivo
Fortalecer praticas, programas e mecanismos que reconhecam, valorizem e promovam o beme-estar, o desempenho e o engajamento dos servidores, ampliando a
mMotivacao, a permanéncia e o comprometimento com os resultados institucionais.

Indicador Projetos
6.1 indice de Valorizacdo Profissional. o Aprimorar Programa de Reconhecimento e Mérito do TCETO.

O que mede e Aprimorar o plano de cargos, carreiras e remuneracao.

Mede o nivel de percepcdo dos servidores quanto as praticas de valorizacao, * Instituir avaliagao continua de clima organizacional e valorizagao.
incluindo reconhecimento profissional, oportunidades de desenvolvimento, « Aprimorar programa para reconhecer e valorizar a historia institucional dos
qualidade do ambiente de trabalho e politicas de incentivo. servidores ativos e inativos.

Para que medir

Identificar o nivel de satisfacao e valorizacao percebida pelos servidores, Linha de base

direcionar politicas de gestdo de pessoas mais eficazes, promover motivacao, Nao ha linha de base

engajamento e retencao de talentos, alinhar praticas de valorizacao as

necessidades institucionais. Metas

Quem mede Elevar gradativamente o indice de valorizacao, alcancando 100% até 2030.
Coordenadoria de Desenvolvimento e Avaliacdo de Pessoal/Diretoria de

Recursos Humanos. Distribuicdo da Meta

Quando medir

Ul AT 2025 2026 2027 2028 2029 2030

Onde medir
Por meio de pesquisa de clima organizacional.

15% 30% 45% 60% '75% 100%

Como medir
Indice de Valorizacdo Profissional= (Pontuacdo média obitida na pesquisa de

valorizacdo / Pontuagdo maxima possivel) x100.
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Perspectiva de Governanca e Gestao

Governanca e Gestao

ll Objetivo Estratégico 7: Melhorar o clima organizacional.

Descricao do Objetivo
Fortalecer praticas, programas e mecanismos que reconhecam, valorizem e promovam o bem-estar, o desempenho e o engajamento dos servidores, ampliando a

mMotivacao, a permanéncia e o comprometimento com os resultados institucionais.

. Projetos
Indicador : : . : . :
71 Indice do clima organizacional. » Programa de disseminacao e fortalecimento dos valores institucionais.
e Programa de melhoria continua do clima organizacional.
O'que me,de . : . : o Acles estruturadas de saude mental e qualidade de vida no trabalho.
Mede o nivel de percepcao, satisfacao e engajamento dos colaboradores em . . . .
e Aprimorar a pesquisa de clima organizacional.

relacao ao ambiente de trabalho, lideranca, relacdes interpessoais e praticas da
organizacao.
Linha de base

Para que medir i
Nao ha linha de base.

Medir o indice de clima organizacional permite identificar pontos fortes e
fragilidades do ambiente interno, apoiar decisdes gerenciais e orientar acoes
gque aumentem o engajamento, a produtividade e a reteng¢do de talentos. Metas

Quem mede Alcancar o indice 90% do clima organizacional, até 2030.

Diretoria de Recursos Humanos.

Quando medir Distribuicao da Meta

Bianualmente.
. 2025 2026 2027 2028 2029 2030
Onde medir
Pesquisa de clima organizacional.
Como medir 50% 70% 70% 80% 80% 90%

Indice do clima organizacional = (Somatodria das notas individuais de cada
critério /Pontuacdo maxima possivel)*100.
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Objetivo Estratégico 8: Modernizar processos e sistema de gestao de pessoas

Descricao do Objetivo

Perspectiva de Governanca e Gestao

Pessoas, cultura e desenvolvimento

Garantir gue os processos internos de gestao de pessoas sejam eficazes, efetivos e eficientes.

Indicador
8.1 Indice de modernizacao dos processos de gestao de pessoas.

O que mede
Mede o nivel de informatizacao, automatizacao e eficiéncia dos processos

relacionados a gestao de pessoas, bem como o grau de utilizacao e qualidade
do sistema informatizado de RH.

Para que medir
Para acompanhar o avanco da modernizacao, identificar gargalos e processos

manuais, orientar melhorias tecnoldgicas e garantir maior agilidade,
confiabilidade e integracao nas rotinas de gestao de pessoas.

Quem mede
Diretoria de Recursos Humanos (DIREH), em parceria com a area de

Tecnologia da Informacao.

Quando medir
Semestralmente.

Onde medir
No catalogo de processos da Diretoria de Recursos Humanos.

Como medir
Indice de modernizacao dos processos de gestao de pessoas = (Numero de

processos de gestdo de pessoas otimizados, automatizados e eficientes / Total
de processos da area de Gestao de Pessoas) x 100.

Projetos

e Revisar os processos de Gestao de Pessoas.

e Automatizar os processos criticos de gestao de pessoas.

* Implementacao de dashboards de Gestao de Pessoas com indicadores em
tempo real.

o Catalogo de servicos de Gestao de Pessoas.

Linha de base
Nao ha linha de base

Metas
Alcancar 95% dos processos de gestao de pessoas otimizados, automatizados e

eficientes até 2030.

Distribuicao da Meta

2025 2026 2027 2028 2029 2030

50% ©60% 70% 80% 90% 95%
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Objetivo Estratégico 9: Promover o bem-estar, a saude e a qualidade de vida no trabalho .

Descricao do Objetivo

Promover a qualidade de vida e a valorizacao dos servidores.

Indicador

9.1 Indice de servidores contemplados nos programas, projetos e acdes de

valorizacao e melhoria de qualidade de vida.

O que mede

Mede a proporcao de beneficiados do Tribunal de Contas do Estado do
Tocantins nos programas, projetos e acdes voltados para a valorizacao
profissional e melhoria da qualidade de vida no ambiente de trabalho. Esse
indicador avalia o alcance e a efetividade das iniciativas implementadas para
promover o bem-estar dos beneficiados nas acdes de valorizacao e suporte a
qualidade de vida.

Para que medir

Para acompanhar a percepcao dos servidores quanto ao bem-estar e a
qualidade de vida no trabalho, identificar necessidades de intervencao em
saude e ergonomia, orientar programas de melhoria e promover ambientes
mais equilibrados e saudaveis.

Quem mede
Coordenacao de saude.

Quando medir
Trimestral.

Onde medir
Sistema de gestao de pessoas.

Perspectiva de pessoas, cultura e desenvolvimento

Pessoas, cultura e desenvolvimento

Como medir

Indice de servidores contemplados nos programas, projetos e acdes de
valorizacao e melhoria de qualidade de vida =(Quantidade de beneficiados por
programas, projetos e acdes de melhoria de qualidade de vida/ Quantidade
prevista de beneficiados)*100.

Projetos

e Programa permanente de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).
 Programa de ergonomia e adaptacao dos postos de trabalho.

e Programa de Ginastica Laboral.

 Retomar o Programa de preparacao para a aposentadoria.

Linha de base
Nao ha linha de base

Metas
Alcancar 80% dos servidores contemplados em acdes de saude, até 2030.

Distribuicao da Meta

2025 2026 2027 2028 2029 2030

80% 80% 80% 80% 80% 80%
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Perspectiva de pessoas, cultura e desenvolvimento

Objetivo Estratégico 9: Promover o bem-estar, a saude e a qualidade de vida no trabalho Pessoas, cultura e desenvolvimento

Descri¢cao do Objetivo
Promover acdes integradas de saude, seguranca e bem-estar que favorecam um ambiente de trabalho saudavel, equilibrado e sustentavel, contribuindo para a

motivacao, a produtividade e a prevencao de riscos psicossociais e ocupacionais.

Indicador .
9.2 indice de Absenteismo. Projetos
e Programa permanente de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).
O que mede L . « Programa de ergonomia e adaptacéo dos postos de trabalho.
Mede a proporcao de dias nao trabalhados pelos colaboradores em relacao ao - Broeis culidar TEkE
total de dias programados, refletindo faltas justificadas e nao justificadas. . T
e Campanha de vacinagao e conscientizacao.
. Linha de base
Para que medir N&o ha linha de base
Medir o absenteismo permite identificar problemas de saude, motivacao ou o
: . . . . etas
clima organizacional, ajudando a reduzir custos, aumentar a produtividade e . o . . ,
) = . . . . P Reduzir o indice de afastamentos médicos associados ao trabalho em X% até
implementar acdes de prevencao e engajamento. 5030

Quem mede

COSAU / Diretoria de Recursos Humanos (DIREH).
Distribuicao da Meta

Quando medir

Mensalmente.
2025 2026 2027 2028 2029 2030

Onde medir
Sistema de gestao de pessoas.

- 10% 9% 8% 8% 8%

Como medir
Indice de Absenteismo = (Total de dias ausentes /Total de dias previsto de

trabalho) x 100
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Perspectiva de pessoas, cultura e desenvolvimento

Objetivo Estratégico 9: Promover o bem-estar, a saude e a qualidade de vida no trabalho Pessoas, cultura e desenvolvimento

Descricao do Objetivo
Promover acdes integradas de saude, seguranca e bem-estar que favorecam um ambiente de trabalho saudavel, equilibrado e sustentavel, contribuindo para a

motivacao, a produtividade e a prevencao de riscos psicossociais e ocupacionais.

Projetos
e Programa de atendimento Psicoldgico.
e AcOes de promocao de saude a mental (palestras, campanhas, atendimentos,

O que mede N
Mede a proporcao de atendimentos psicologicos realizados em relacao a prqgrama; oE p'revengao).' o _ o
e Acdes de incentivo ao equilibrio entre vida pessoal e profissional.

demanda registrada, permitindo avaliar o acesso dos servidores ao suporte ~ jt et o e ”
. . « . ~ - . . . [ .
psicossocial e a efetividade das acdes de saude mental institucional. Fenmeiiar Sgees e © eligheslics ¢l salee el elos servicorss

Indicador
9.3 Indice de atendimento psicoldgico.

Para que medir Linha de base

Para avaliar a efetividade do atendimento psicoldgico, subsidiar decisdes de Nao ha linha de base.
acoes preventivas e campanha de saude para reduzir afastamento e

absenteismo. Metas

Quem mede Alcancar 100% no indice de de atendimento psicolégico até 2030.

Coordenacao de Saude/ Servico de Psicologia.

?/I:Er‘wrs‘gltr)nr::’:’e" Distribuicao da Meta
Onde medir 2025 2026 2027 2028 2029 2030

Sistema de gestao de pessoas.

Como medir 80% 85% 90% 95% 95% 100%

Indice de atendimento psicolégico = (NUmero de Atendimento psicolégicos
realizados / Total de vagas disponibilizadas de atendimentos psicoldgico ) x 100.
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Perspectiva de pessoas, cultura e desenvolvimento

Pessoas, cultura e desenvolvimento

Objetivo Estratégico 9: Promover o bem-estar, a saude e a qualidade de vida no trabalho

Descricao do Objetivo
Promover acdes integradas de saude, seguranca e bem-estar que favorecam um ambiente de trabalho saudavel, equilibrado e sustentavel, contribuindo para a

motivacao, a produtividade e a prevencao de riscos psicossociais e ocupacionais.
Projetos
 Programa permanente de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).
» AcOes educativas sobre higiene oral, prevencao de caries e doencas

periodontais.
e Programa de atendimento Odontoldgico.

Indicador
9.4 Indice de atendimento odontologico.

O que mede
Mede a proporcao de atendimentos odontoldgicos realizados em relacao a
demanda registrada, permitindo avaliar a cobertura do atendimento
odontoldgico e seu papel preventivo na saude integral dos servidores. .
9 Papetp 9 Linha de base
Nao ha linha de base

Para que medir
Para avaliar a efetividade do atendimento odontoldégico , subsidiar decisdes de

acoes preventivas e campanha de saude.

Metas
Alcancar o indice de 100% de de atendimento odontoldgico, até 2030.

Quem mede

Coordenacado de Saude/ Servico de Odontologia. Distribuicao da Meta

Quando medir

Mensalmente. 2025 2026 2027 2028 2029 2030
Onde medir

Sistema de gestao de pessoas. 80% 85% 90% 95% 95% 100%

Como medir
Indice de atendimento odontoldgico: (Numero de Atendimento odontoldgico

realizados / Total de vagas de atendimentos odontoldgico disponibilizado) x 100.
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Perspectiva de pessoas, cultura e desenvolvimento

Objetivo Estratégico 9: Promover o bem-estar, a saide e a qualidade de vida no trabalho Pessoas, cultura e desenvolvimento

Descricao do Objetivo
Promover acdes integradas de saude, seguranca e bem-estar que favorecam um ambiente de trabalho saudavel, equilibrado e sustentavel, contribuindo para a

motivacao, a produtividade e a prevencao de riscos psicossociais e ocupacionais.
Projetos
e Programa de atendimento fisioterapico.
o Acbes de promocao de saude fisica (palestras, campanhas, atendimentos,
programas de prevencao).
 Programa de ergonomia e adaptacao dos postos de trabalho.
e Programa de Ginastica Laboral.

Indicador
9.5 Indice de atendimento de Fisioterapia.

O que mede
Mede a proporcao de atendimentos de fisioterapia realizados em relacao a

demanda registrada pelos servidores, permitindo avaliar o acesso ao cuidado
fisioterapéutico institucional, a capacidade de resposta do servico e seu
impacto na prevencao e recuperagcao de agravos osteomusculares

relacionados ao trabalho. Linha de base

. Nao ha linha de base.
Para que medir
Para avaliar a efetividade das acdes de prevencao e reabilitacao funcional, Metas
contribuindo para a melhoria das condicdées de trabalho e para a o . .. .. .
- P . ¢ P Alcancar 100% no Indice de de atendimento fisioterapico até 2030.
sustentabilidade da forca de trabalho institucional.
Quem mede

Coordenacdo de Saude/ Servico de fisioterapia. Distribuicdo da Meta
Quando medir
Mensalmente. 2025 2026 2027 2028 2029 2030
Onde medir
Sistema de gestao de pessoas.

. 80% 85% 90% 95% 95% 100%
Como medir

Indice de atendimento fisioterapia = (NUmero de Atendimento fisioterapico
realizados / Total de vagas disponibilizadas de atendimentos Fisioterapéutico )

x 100.
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Perspectiva de pessoas, cultura e desenvolvimento

Objetivo Estratégico 9: Promover o bem-estar, a saude e a qualidade de vida no trabalho Pessoas, cultura e desenvolvimento

Descricao do Objetivo
Promover acdes integradas de saude, seguranca e bem-estar que favorecam um ambiente de trabalho saudavel, equilibrado e sustentavel, contribuindo para a

motivacao, a produtividade e a prevencao de riscos psicossociais e ocupacionais.

Indicador Projetos

9.6 Indice ambientes de trabalho que possuem ergonomia. . Programa de ergonomia e adaptacio dos postos de trabalho.

O que mede e Capacitagcao em ergonomia e autocuidado.
Mede o indice de ambientes ou postos de trabalho avaliados e considerados » Integracao ergonomia e saude ocupacional.
adequados do ponto de vista ergondmico, conforme critérios técnicos e Diagndstico na ergonomia dos ambientes de trabalho.

estabelecidos em laudos ou avaliagcdes especializadas.
Linha de base

Para que medir Nao ha linha de base.
Para melhorar o conforto e produtividade, como também prevenir doencas
ocupacionais e afastamentos. Metas

Alcancar o indice de 90% dos ambientes de trabalho adequados as normas
ergondmicas até 2030, garantindo seguranca, conforto e prevencao de riscos
para os colaboradores.

Quem mede
Coordenacao de Saude.

Quando medir

Anualmente. e e
Distribuicao da Meta

Onde medir

Registros da Coordenagéo de saude. 2025 2026 2027 2028 2029 2030
Como medir _ ‘

Ind.lce de ambientes de trabalho com ergonomia = ( Quantldade. de 10% £0% 60% 70% 80% 90%
Unidades de trabalho com ergonomia adequada / Total de ambiente

avaliados) x 100.
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Perspectiva de pessoas, cultura e desenvolvimento

Objetivo Estratégico 9: Promover o bem-estar, a saude e a qualidade de vida no trabalho Pessoas, cultura e desenvolvimento

Descricao do Objetivo
Promover acdes integradas de saude, seguranca e bem-estar que favorecam um ambiente de trabalho saudavel, equilibrado e sustentavel, contribuindo para a

motivacao, a produtividade e a prevencao de riscos psicossociais e ocupacionais.

Projetos
e Programa de atendimento de enfermagem.
e Acdes de promocao de saude (palestras, campanhas, atendimentos,

O que mede N
Mede a proporcao de atendimentos de enfermagem realizados em relacao a programas de preyeng?o).
e Campanha de vacinacao.

demanda registrada, permitindo avaliar o acesso dos servidores aos servicos de
enfermagem e a efetividade das acdes de saude.

Indicador
9.7 Indice de atendimento de Enfermagem.

Para que medir Linha de base

Para avaliar a efetividade do atendimento de enfermagem, subsidiar decisdes Nao ha linha de base.
de acdes preventivas e campanha de saude para reduzir afastamento e

absenteismo. Metas

Quem mede Alcancar o indice de 100% no atendimento de enfermagem, até 2030.

Coordenacado de Saude/ Servico de enfermagem.

?/I:Er‘wrs‘gltr)nr::’:’e" Distribuicao da Meta
Onde medir 2025 2026 2027 2028 2029 2030

Sistema de gestao de pessoas.

Como medir 80% 85% 90% 95% 95% 100%

Indice de atendimento de enfermagem= (NUmero de atendimento de
enfermagem realizados/ Total de vagas disponibilizadas de atendimentos de
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Perspectiva de pessoas, cultura e desenvolvimento

Objetivo Estratégico 9: Promover o bem-estar, a saude e a qualidade de vida no trabalho Pessoas, cultura e desenvolvimento

Descricao do Objetivo
Promover acdes integradas de saude, seguranca e bem-estar que favorecam um ambiente de trabalho saudavel, equilibrado e sustentavel, contribuindo para a

motivacao, a produtividade e a prevencao de riscos psicossociais e ocupacionais.

Projetos
e Programa de atendimento meédico.
Projeto de Prevencao e Promocao da Saude.,
Fomentar agcdes para o diagnostico da saude mental dos servidores.

e Semana da saude.
Realizar o mapeamento e diagnodstico das doencas cronicas dos servidores.

Indicador
9.8 Indice de atendimento médico.

O que mede
Mede a proporcao de atendimentos mede meédicos realizados em relacao a

demanda registrada, permitindo avaliar o acesso dos servidores ao suporte
meédico e a efetividade das acdes de saude.

Para que medir Linha de base
Para avaliar a efetividade do atendimento médico, subsidiar decisdes de acdes Nao ha linha de base.

preventivas e campanha de saude para reduzir afastamento e absenteismo.

Metas

Quem mede o o : : .

Coordenacao de Saude/ Servico Médico. Alcancar o indice de T00% no atendimento medico. até 2030.

QLELEE el Distribuicao da Meta

Mensalmente.

Onde medir 2025 2026 2027 2028 2029 2030
Sistema de gestao de pessoas.

Como medir 80% 85% 90% 95% 95% 100%
Indice de atendimento médico= (Numero de atendimento médicos realizados /

Total de vagas disponibilizadas de atendimentos médicos ) x 100.
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Perspectiva de pessoas, cultura e desenvolvimento

@l Objetivo Estratégico 10: Promover a Inclusao Social

Descrigcdao do Objetivo
Garantir a inclusao social no Tribunal de Contas por meio de acdes afirmativas.

Indicador
10.1 Indice de Inclusdo e Diversidade Institucional.

O que mede
Mede a quantidade de acdes afirmativas que o TCETO implementou para

inclusao social.

Para que medir
Para fomentar as politicas institucionais voltadas a diversidade, promover

acoes que reduzam barreiras e desigualdades e fortalecer uma cultura mais
justa e inclusiva.

Quem mede
Divisdo de Cadastro / DIREH.

Quando medir

Trimestralmente.

Onde medir

Em todas as unidades administrativas, por meio de pesquisa institucional
voltada a inclusao e diversidade.

Como medir
Indice de Inclusdo e Diversidade Institucional = (Quantidade de acdes

inclusivas executadas / Total de acdes planejadas) x 100

Pessoas, cultura e desenvolvimento

Projetos

e Aprimorar a Inclusao, Diversidade e Acessibilidade do TCETO.
» Capacitacoes e eventos sobre diversidade, equidade, direitos humanos e
ambiente inclusivo.

Linha de base
Nao ha linha de base.

Metas
Alcancar o indice de 90% das acdes de Inclusao e Diversidade Institucional ate

2030, promovendo de forma efetiva acdes planejadas que fortalecam a
inclusao, a equidade e a diversidade na organizacao.

Distribuicao da Meta

2025 2026 2027 2028 2029 2030

15% 30% 45% ©60% 75% 100%
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