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PORTARIA CNMP-SG N° 67, DE 20 DE ABRIL DE 2017.

O SECRETARIO-GERAL ADJUNTO DO CONSELHO NACIONAL DO
MINISTERIO PUBLICO, no uso das atribui¢des previstas no art. 6°, inciso VI, da Portaria
CNMP-PRESI n° 160, de 29 de julho de 2014, resolve:

Art. 1° Aprovar o Plano Diretor de Gestdo de Pessoas do Conselho Nacional do
Ministério Publico para o biénio 2017/2018, constante do Anexo.

Art. 2° A execucao do Plano Diretor de Gestdo de Pessoas do Conselho Nacional do
Ministério Publico para o biénio 2017/2018 estd sujeita a existéncia de disponibilidade
orcamentaria.

Art. 3° Esta Portaria entra em vigor na data de sua publicagao.

Brasilia-DF, 20 de abril de 2017.

GUILHERME GUEDES RAPOSO
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CONSELHO NACIONAL DO MINISTERIO PUBLICO

ANEXO 1

PLANO DIRETOR DE GESTAO DE PESSOAS 2017-2018

1. Introducao

Segundo o Modelo de Governangca e Gestdo Integrada da Estratégia do
Conselho Nacional do Ministério Publico (MGGIE - CNMP), o Plano Diretor € o
modelo de planejamento tatico das unidades do CNMP. Ele é um instrumento
de diagnostico, planejamento e gestdo dos recursos e processos das
unidades do CNMP, de modo a contribuir com a materializagao da estratégia
organizacional e a viabilizar o alcance dos resultados dentro de um periodo de

dois anos.

A Coordenadoria de Gestdo de Pessoas (COGP), alinhada ao MGGIE,
elabora o Plano Diretor de Gestdo de Pessoas do Conselho Nacional do
Ministério Publico (PDGP-CNMP), documento que sintetiza, explicita e
formaliza o conjunto de objetivos de contribui¢do, indicadores, metas e agdes
a serem implementados e executados pela COGP nos exercicios de 2017 e
2018.

Este documento trata-se, portanto, de um desdobramento do Planejamento
Estratégico do CNMP (PE-CNMP), ou seja, ele descreve os objetivos taticos a
serem atingidos (representados pelos objetivos de contribuicdo de gestao de
pessoas), os indicadores de cada objetivo de contribuicdo, as metas
relacionadas a cada indicador e o portfélio de acdes a serem executadas a fim
de alcancar cada meta. O plano também explicita a posicédo atual da COGP e
o0 caminho a ser percorrido para a consecugao dos seus objetivos até 2018.
Além disso, foram identificadas as a¢des que deverao sofrer, no momento de

sua execucao, a gestao dos riscos taticos envolvidos.



Destaca-se, ainda, que o PDGP-CNMP atende a recomendacao expedida
pelo Tribunal de Contas da Unido (TCU)' para que as instituicbes estabelecam
objetivos de gestdo de pessoas alinhados as suas estratégias de negdcio,
indicadores para cada objetivo definido, metas para cada indicador
estabelecido, bem como mecanismos para que a alta administragcéo

acompanhe o desempenho da gestao de pessoas.

1.1 Metodologia de elaboracao

Este documento foi elaborado pela COGP, com o acompanhamento da

Secretaria de Gestao Estratégica (SGE).

Para a elaboracdo do PDGP-CNMP 2017-2018, a COGP adotou a seguinte
metodologia: primeiramente, houve a etapa de diagnéstico da COGP,
fundamentada pela andlise SWOT, a fim de identificar forgas, fraquezas,
oportunidades e ameacgas. Apds, passou-se para a definicdo dos objetivos de
contribuicdo, dos indicadores e das metas para a unidade, a partir dos
resultados da SWOT e do desdobramento do PE-CNMP. Por fim, foi elaborado

o portfélio de agbes para a consecugao do plano.

Destaca-se que, em todas as etapas, as liderancgas e os servidores da COGP

foram envolvidos para o melhor alcance dos objetivos da unidade.

Ademais, definiu-se que a execugao deste Plano sera acompanhada nas

Reunides de Acompanhamento Tatico (RAT), por meio do seguinte indicador:

(Quantidade de agbes concluidas até a data da RAT/Quantidade de acgdes

planejadas com previsao de término até a data da RAT) *100

1Acérddo n2 3023/2013 — Plenério, no processo n2 TC 022.577/2012-2




2. Documentos de Referéncia

DOCUMENTO

DESCRICAO

Acordao n° 3023/2013 do Plenario do TCU.

Documento que visa avaliar a situacdo da
governanca e da gestao de pessoas em amostra
de organizagdes da Administragdo Publica
Federal.

Ata da 222 Sessao Ordinaria de 2014 do
Plenario do CNMP.

Ata da 222 Sessao Ordinaria de 2014 do
Plenario do CNMP, na qual foi aprovada a
extensdo da vigéncia do Planejamento
Estratégico do CNMP até 31 de dezembro de
2017.

Planejamento  Estratégico do Conselho
Nacional do Ministério Publico 2010-2015.

Documento que contém o planejamento
estratégico do CNMP para o periodo de 2010 a
2015.

Portaria CNMP-PRESI n° 204, de 15 de julho
de 2013.

Dispbe sobre as competéncias das unidades
que compdem a estrutura organizacional do
CNMP e sobre as atribuicbes dos dirigentes
subordinados a Presidéncia do CNMP.

Tabela 1 — Documentos de Referéncia

3. Planejamento Estratégico do CNMP

No ano de 2010, o CNMP iniciou seu movimento em dire¢do a uma gestao
estratégica, elaborando o seu Plano Estratégico (PE-CNMP) com vigéncia até
2015.

Na oportunidade, publicou a obra “Planejamento Estratégico. Conselho
Nacional do Ministério Publico. 2010-2015”, contendo descricdes e
consideragdes a respeito da metodologia aplicada, dos referenciais
estratégicos, das entrevistas estruturadas das liderangas, do mapa estratégico
do CNMP, das metas estratégicas, das iniciativas e projetos estratégicos, do

plano de comunicagao e das reunides estratégicas.

Apds algumas alteragdes pontuais do referido plano, o Plenario do CNMP, em




sua 222 Sessao Ordinaria, realizada em 17 de novembro de 2014, aprovou a

extensdo da sua vigéncia até 31 de dezembro de 2017.

3.1 Mapa Estratégico

Nos termos do PE-CNMP, o mapa estratégico € o documento que “aponta, por
intermédio de um conjunto de objetivos estratégicos equilibrados em diversas
perspectivas, interligados por relagbes de causa e efeito e gerenciados por
indicadores, a forma pela qual ativos intangiveis da organizagdo produzem

resultados tangiveis™.

De modo simplificado, o mapa representa, graficamente e de maneira
estruturada, os principais elementos do Plano Estratégico de uma instituigéo,

vale dizer, sua visdo, sua misséo, seus valores e seus objetivos estratégicos.

O atual mapa estratégico do CNMP, que resultou do processo de
planejamento iniciado no ano de 2010, encontra-se ilustrado na figura abaixo:

Missao: Fortalecer e aprimorar o Ministério Publico brasileiro, assegurando sua

Visao: Ser o 6rgao de integracao e desenvolvimento do Ministério Piblico brasileiro.

autonomia e unidade, para uma atuagao responsavel e socialmente efetiva.
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financeiro e disciplinar Unidaceinacional e Credibilidade
A A
i :

Resultado s ss s .- o

Fortalecimento Institucional do Ministério Piblico

Autonomias funcional,

administrativa,
orgamentaria e financeira

Consolidar a represent de do
Conselho junto ao Ministério T
Piblico e a Sociedade

Processos
Controle Efetivo e Unidade do Ministério Publico

Transparéncia

Facilitar o acesso
da sociedade
as informacoes do
Ministério Publico

i,
icacao e "
Fortalecer a
comunicagao e harmonia |8 EEEELH
interinstitucionais

Estreitar parcerias e
cooperacao com poderes
e orgaos de Estado

Estabelecer praticas Induzi e integrar Intensificar a

de gestao e de politicas institucionais
condutas uniformes

Aperfeicoar sistemas

Zelar pela efetividade
do controle disciplinar

atividade de
inspegao

de admissao e
capacitagao

i,
Eficiéncia Operacional

Aprimorar as atividades | EEELLH

Aprimorar
intercambio de
informacdes com

Desenvolver processos Promover a
de planejamento e de informatizacao de
gestao processos

Ministérios Pablicos

i,

i, i,
Gestao de Pessoas Infr Governanca Corporativa Orcamento
« Planejamento e Gestao
« Cultura para resultados
* Gestao Processual
* Tecnologia da informacgao

Figura 1 — Mapa Estratégico do CNMP

Recursos

2Planejamento Estratégico do Conselho Nacional do Ministério Publico (2010-2015) - 2010




3.2 Objetivos Estratégicos

Os objetivos estratégicos, conforme conceituados no PE-CNMP, “sao os fins a
serem perseguidos pela organizagdo para o cumprimento de sua misséo
institucional e o alcance de sua visdo de futuro. Constituem o elo entre as
diretrizes de uma organizacdo e seu referencial estratégico. Traduzem,
consideradas as demandas e expectativas dos clientes, os desafios a serem

enfrentados pela organizagdo num determinado periodo™.

Dentre os 22 (vinte e dois) objetivos estratégicos constantes do mapa do

CNMP, 2 (dois) estédo diretamente ligados a Gestdo de Pessoas:

OE1: Desenvolver competéncias técnicas e gerenciais

OE2: Adequar o quadro de pessoas as necessidades

Tabela 2 — Objetivos Estratégicos COGP

4. Da Coordenadoria de Gestao de Pessoas

A COGP tem a missado de coordenar e implementar politicas e diretrizes de
gestao de pessoas que contribuam para o alcance dos objetivos institucionais,
buscando a valorizagcdo e a qualificagdo permanente dos conselheiros,

membros e servidores vinculados ao CNMP.

4.1 Atribuicdes e estrutura organizacional da COGP

As atribuicdes da COGP estao estabelecidas na Portaria CNMP-PRESI n°
204, de 15 de julho de 2013:

Art. 35. A Coordenadoria de Gestéo de Pessoas compete:

| - planejar, organizar, coordenar, orientar e supervisionar a execugdo das
atividades relacionadas a gestéo de pessoas no &mbito do CNMP, dentre elas
a aplicagdo de legislagdo especifica, programa de estagio, movimentagéo,
cadastro, lotagdo, pagamento, capacitagéo e desenvolvimento de membros e
servidores;

3Planejamento Estratégico do Conselho Nacional do Ministério Publico (2010-2015) - 2010




Il - supervisionar e controlar a execugdo das atividades relacionadas a folha
de pagamento de Conselheiros e servidores, ativos e inativos, e beneficiarios
de penséo; lll - supervisionar a instrugcdo de expedientes, procedimentos e
processos administrativos sobre direitos, deveres e vantagens dos servidores,
bem como os demais assuntos de pessoal;

IV - supervisionar a operacionalizagdo do processo de avaliagdo de
desempenho dos servidores em estagio probatorio e dos servidores estaveis
do CNMP;

V - planejar, organizar e coordenar a realizagdo de concurso publico para o
preenchimento de vagas de servidores e estagiarios do CNMP;

VI - viabilizar a nomeagdo, posse e exercicio de servidores para oS cargos
efetivos do CNMP;

VIl - elaborar, organizar e supervisionar atividades relacionadas com a
promogdo da qualidade de vida no trabalho de membros, servidores e
estagiarios que exercem suas atribuigbes no CNMP;

VIIl - promover a integragdo, o desenvolvimento profissional, o trabalho em
equipe e o bem estar social dos membros, servidores e estagiarios que
exercem suas atribuicbes no CNMP; e

IX - desenvolver outras atividades inerentes as suas atribuicbes determinadas

pela autoridade superior.

Essas atribuigdes sao executadas pelos diversos nucleos da COGP, conforme
organograma abaixo.




FREOQUENCIA

Figura 2 — Organograma da COGP

4.2 Diagnostico da COGP

A etapa de diagnéstico foi baseada em uma analise de cenario, apoiada pela
metodologia SWOT ou FOFA, que procura identificar as forgas (strengths),
fraquezas (weaknesses), oportunidades (opportunities) e ameagas (threats)

de uma unidade organizacional, sob a ética dos seus integrantes.

Conforme preconiza a metodologia, as forcas e as fraquezas dizem respeito
ao ambiente interno, no caso as instancias sob o controle da COGP, enquanto
que as oportunidades e as ameacas se referem ao ambiente externo, ou seja,

aquilo que nao se encontra sob o controle direto da unidade.




MP R e N Externo |
)
2 Fraquezas
) Oportunidades @  Ameagas
=

Figura 3 — Exemplo de Matriz SWOT

4.2.1 Construcédo da Matriz SWOT da COGP

A construgao da matriz SWOT da COGP foi realizada em oficinas de trabalho,
com a participagao de 17 (dezessete) colaboradores da unidade, divididos em
trés grupos. Primeiramente, os integrantes de cada grupo fizeram a sua
proposta de itens que consideravam importantes para todos os quadrantes da
SWOT. Posteriormente, foram apresentados os itens e consolidada a matriz
de cada grupo. Por fim, as matrizes dos trés grupos foram debatidas e

discutidas, sendo definida a matriz SWOT da COGP.

Equipe comprometida, engajada e o

integrada;
Otimo clima setorial;

Existéncia de um sistema
informatizado de gestédo de pessoas
melhor que o anterior;

Lideranga comprometida com o

Falta de regulamentacgéao prépria de
processos e prazos internos, que
gera dependéncia as normas de
outros 6rgaos;

Falta de informatizacao de
procedimentos internos;

Excesso de especializagao do




ambiente e com o trabalho;
e Facil acesso a lideranga;

e Bom relacionamento da COGP com
os demais servidores e unidades do
CNMP;

e Atendimento humanizado;

e Processos de trabalho bem
organizados e definidos;

e Boa comunicacgao interna;

e Existéncia de projetos de incentivo a
capacitacao e ao desenvolvimento
dos servidores;

e Existéncia de agdes de qualidade de
vida;

e Existéncia de uma assessoria juridica
prépria.

e Possibilidade de treinamento em
atendimento ao publico, legislagao de
pessoal e inteligéncia emocional;

e Situagcado orgcamentaria favoravel;

trabalho;

Necessidade de maior conhecimento
dos processos internos;

Inconsisténcia nas informacgdes do
sistema de gestdo de pessoas;

Falta de funcionalidades no sistema
de gestao de pessoas;

Layout de especo fisico dividido;

Forca de trabalho inexperiente
(necessidade de mais treinamento);

Necessidade de dominio de todas as
normas referentes a gestao de
pessoas;

Falta de definicdo do horario de
atendimento ao publico pela COGP;

Falta de critérios de priorizacao de
demandas externas nao planejadas;

Falta de aderéncia aos
procedimentos normatizados;

Cultura de excesso de zelo da COGP
para com os servidores do CNMP;

Flexibilidade ao atendimento de
demandas fora do prazo e do rito
processual;

Estrutura da sala de treinamento
inadequada;

Quantidade insuficiente de
impressoras;

Computadores obsoletos;

Quantidade insuficiente de
servidores.

Cenario politico e econémico atual;
Mudancga da gestao;

Impossibilidade de alteracao da
estrutura administrativa por ato




Aprovacéao do Projeto de Lei sobre
remuneracgao;

Aprovagéao do Projeto de Lei sobre a
reestruturagédo do CNMP;

Mudanca da gestéo;

Possibilidade da implantagéo do
teletrabalho;

Clima organizacional do CNMP
favoravel,

Gestdo moderna e democratica;

Politica de desenvolvimento de
pessoal;

Implantagao da gestéo por
competéncia;

Possibilidade de o CNMP ter uma
nova sede;

Realizagdo de convénios para a
melhoria da qualidade de vida
(clubes, academias e restaurantes);

Existéncia de protocolos de
cooperagao com outros 6rgaos;

Reconhecimento da autonomia do
CNMP em relagao ao Ministério
Publico brasileiro.

préprio do CNMP;
Centralizacao das decisoes;

Burocratizagcao excessiva dos
processos;

Influéncia politica na gestéo;

Chefia constantemente demandada
para reunides;

Descompromisso dos servidores com
os procedimentos e prazos da COGP,
0 que incompreensao;

Movimentacéo de pessoal sem
comunicar a COGP;

Contingenciamento orgcamentario;

Falta de autonomia do CNMP em
relacdo a PGR;

Falta de ferramentas de trabalho
adequadas (pacote office e outros
sistemas);

Nao aprovagao de normatizagéao
propria de assuntos atinentes a
gestao de pessoas;

Espaco fisico inadequado;

Falta de feedback da alta
administracao sobre questbes
polémicas;

Desconsideragao do posicionamento
técnico na tomada de decisao;

Alta rotatividade de servidores;

Tabela 3 — Matriz SWOT da COGP

Posteriormente, todos os servidores da COGP, um total de vinte e trés
colaboradores, participaram da priorizagdo dos itens propostos, atribuindo
notas de 1 a 3 (pouco importante, importante e muito importante,
respectivamente) a cada um dos itens. As médias das notas dos itens de
todos os fatores da matriz SWOT foram correlacionadas entre si, resultando

em uma pontuagcado maior para a combinacgao de forgas com oportunidades, o




que torna a estratégia de desenvolvimento como a mais adequada para a

COGP, segundo a metodologia.

. Externo |
Oportunidades Ameacas
< - ¥
Forgas & Desenvolvimento Manutengao
Fraquezas  |% Crescimento Sobrevivéncia

Figura 4 — Resultado SWOT COGP

4.2.2 Consideracoes Sobre a Matriz SWOT da
COGP

A matriz SWOT da COGP contém doze forgas, dezoito fraquezas, quatorze
oportunidades e dezessete ameacgas. Dentre as forgas, apds a priorizagao,
dois itens tiveram a maior importéncia: “Equipe engajada, comprometida e
integrada” e “Otimo clima setorial”. Isso se deve ao bom ambiente de trabalho
na unidade, as interacdes entre os colaboradores e, sobretudo, a boa relacao
da equipe com as chefias. Corroborando com outros trés itens muito bem
pontuados: “Boa comunicacdo interna”, “Lideranga comprometida com o

ambiente e o trabalho” e “Facil acesso a lideranga”.

Em relagdo as fraquezas, os colaboradores da COGP atribuiram ao item




“Falta de regulamentacao propria de processos e prazos internos, que gera
dependéncia as normas de outros o6rgdos” a maior importancia. No
entendimento da equipe, essa falta de regulamentagdo torna a unidade
dependente das normas que sao aplicadas em outros 6rgaos e muitas vezes
o caso concreto é diferente, dificultando a reaplicacdo da norma e deixando os
colaboradores desamparados. Essa fraqueza também se evidencia quando a
equipe atribuiu como uma ameaca a “Falta de autonomia do CNMP em

relacédo a PGR’.

No que diz respeito as oportunidades, a COGP deu maior importancia ao
“Clima organizacional favoravel do CNMP” e a “Gestdo moderna e
democratica”. O primeiro item torna o Conselho um lugar agradavel de se
trabalhar, um local onde os colaboradores se sentem satisfeitos e realizados.
Ja o segundo item posiciona o CNMP em uma posi¢ao de destaque quando
comparado a outros 6rgaos da Administragdo Publica, isso em virtude das
suas agdes no campo da gestdo estratégica, como o Planejamento
Estratégico, os Planos Diretores e de Gestdo e o projeto de implantagéo da
Gestao por Competéncia; da relagao proxima entre a Alta Administracédo e os
demais colaboradores e do incentivo do 6érgdo na capacitacdo de seus

servidores (politica de desenvolvimento).

Apesar disso, uma das ameacgas mais bem pontuadas pela equipe da COGP
foi a “Burocratizagdo dos processos”, ou seja, ainda que o CNMP seja
reconhecido por sua gestdo moderna, existem alguns aspectos que devem
ser revistos e melhorados, como os fluxos de autorizagdes para a tomada de
decisdo e a tramitagdo dos processos. Por fim, outra grande ameaca
evidenciada foi o “Cenario politico e econdmico atual”, sobretudo, pelo fato do
Conselho integrar a Administragdo Publica, podendo ser afetado diretamente
pelas crises politicas e econdmicas enfrentadas pelo Brasil. O que pode ser

ratificado pela ameaca “Contingenciamento orgamentario”.




5. Objetivos de Contribuicao

Os objetivos de contribuicdo, como o proprio nome esta a indicar, constituem
0s objetivos taticos a serem perseguidos pela Unidade com o intuito de
contribuir para o alcance dos objetivos estratégicos.

A um so6 tempo, os objetivos de contribuicdo asseguram o alinhamento da
unidade ao Plano Estratégico da Instituicdo e constituem instrumento
fundamental de implementagéo, em nivel tatico, do que foi projetado no plano.
Nesse contexto, a COGP definiu os seguintes objetivos de contribuicdo de

gestao de pessoas (OBJGP):

OBJGP 1: Assegurar a manutenc¢ao do quadro de servidores e estagiarios do CNMP
(Por meio desse objetivo, a COGP buscara preencher as vagas de cargos efetivos e de
estagio, bem como reduzir os indices de rotatividade. Relaciona-se com o OE2:
adequar o quadro de pessoas as necessidades).

OBJGP 2: Garantir um quadro funcional qualitativamente adequado as necessidades
do CNMP (Por meio desse objetivo, a COGP buscara capacitar o quadro funcional do
CNMP, para que as necessidades do Orgdo sejam atendidas. Relaciona-se com o OE1:
desenvolver competéncias técnicas e gerenciais, e com o OE2: adequar o quadro de
pessoas as necessidades).

OBJGP 3: Aperfeigcoar as rotinas em gestido de pessoas promovendo a sua
padronizagao e a sua modernizagao (Por meio desse objetivo, a COGP buscara
aperfeigoar as suas rotinas. Relaciona-se com o OE2: adequar o quadro de pessoas as
necessidades).

OBJGP 4: Promover a melhoria da saude e da qualidade de vida no trabalho das
pessoas que compdem o quadro funcional do CNMP (Por meio desse objetivo, a COGP
buscara desenvolver medidas que contribuam para a satisfagcao das pessoas que
compoe o quadro funional do CNMP. Relaciona-se com o OE2: adequar o quadro de
pessoas as necessidades).

6. Indicadores de Desempenho e Metas

Conforme definido no PE-CNMP, “os indicadores tém o propésito de testar o
progresso da organizagdo em diregdo aos obijetivos. O principio € simples: se
ndao ha medigdo, ndo ha controle. E, se ndao ha controle, ndo ha
gerenciamento. Ou seja, indicadores (...) representam um teste permanente

da validade da estratégia”. *

4Planejamento Estratégico do Conselho Nacional do Ministério Publico (2010-2015) - 2010




Para cada objetivo de contribuigédo, foram definidos, de forma clara e concisa,
um ou mais indicadores de nivel tatico que, além dos indicadores ja definidos
previamente no PE-CNMP, serdao monitorados ao longo da vigéncia do
presente Plano Diretor.

Do mesmo modo, em face de cada um dos indicadores, foi fixada uma meta.
Isto porque, enquanto os indicadores instrumentalizam a medi¢cdo do
desempenho, as metas, nos termos do PE-CNMP, “comunicam o nivel de
desempenho pretendido (valor) para um determinado periodo de tempo”.

Desse trabalho de mensuragdo e quantificacdo do nivel de alcance dos
objetivos de contribuicdo, resultaram os seguintes indicadores de

desempenho de gestao de pessoas (INDGP) e as seguintes metas:

OBJGP1

INDGP1.1 — Percentual de cargos efetivos vagos no CNMP

Férmula: (quantidade de cargos efetivos vagos/total de cargos efetivos do CNMP) *100

Meta: <= 10%

Linha de Base (Junho de 2016): 0%

Periodicidade de Medicdo: Semestral

INDGP1.2 — Percentual de vagas de estagio ndo ocupadas no CNMP

Férmula: (quantidade de vagas de estagio ndo ocupadas/total de vagas existentes no
CNMP) *100

Meta: <= 10%

Linha de Base (Junho de 2016): 10 vagas, de um total de 70

Periodicidade de Medicao: Semestral

OBJGP 2

INDGP2.1 — Percentual de execugao do orcamento destinado a capacitagao

Férmula: (orcamento executado/total do orgamento destinado a capacitagao) *100

Meta:

50% em junho de 2017 e 100% em dezembro de 2017;




50% em junho de 2018 e 100% em dezembro de 2018.

Linha de Base (1° semestre de 2016): 53%

Periodicidade de Medicao: Semestral

INDGP2.2 — Percentual de servidores efetivos com 40 horas ou mais de treinamento
anualmente

Férmula: (quantidade de servidores efetivos com 40 horas ou mais validas de treinamento
realizado no ano de medigao/total de servidores efetivos do CNMP) *100

Meta:
35% em junho de 2017 e 65% em dezembro de 2017;

40% em junho de 2018 e 70% em dezembro de 2018.

Linha de Base (2° semestre de 2016): 140 servidores efetivos de um total de 209 servidores
efetivos ( 66,9%)

Periodicidade de Medicdo: Semestral

INDGP2.3 — Percentual de servidores capacitados anualmente

Férmula: (quantidade de servidores com horas validas de capacitagédo/total de servidores do
CNMP) *100

Meta:
40% em junho de 2017 e 75% em dezembro de 2017,

45% em junho de 2018 e 80% em dezembro de 2018.

Linha de Base (1° semestre de 2016): 100 servidores de um total de 274 (36%)

Periodicidade de Medicdo: Semestral

OBJGP 3

INDGP3.1 - indice de processos mapeados

Férmula: (quantidade de processos mapeados/total de processos cujo mapeamento foi
identificado como necessario) *100

Meta:
15% até dezembro/2017;

15% até dezembro/2018.




Linha de Base (junho de 2016): 27 processos mapeados, de um total de 42

OBJGP 4

INDGP4.1- Percentual de servidores que aderiram ao PEPS

Férmula: (quantidade de servidores que aderiram ao PEPS/total de servidores convidados)
*100

Meta: 50%

Linha de Base (janeiro 2016): 47,25%

Periodo de Medicao: Anual

INDGP4.2 — indice de absenteismo

Férmula: (Dias de auséncia por motivo de licenga para tratamento da propria saude, por
motivo de acidente de servigco ou por doenca profissional/ n® de servidores * n° de dias Uteis)
*100

Meta: <=3%

Linha de Base (Ano 2016): 2,32% (estimativo)

Periodo de Medicao: Anual

7. Agcoes

As acgdes podem ser definidas como o conjunto de projetos, iniciativas e
processos necessarios ao alcance dos objetivos de contribuicdo e ao
preenchimento das lacunas existentes entre o desempenho atual e as metas

estabelecidas.

Para lograr o efetivo cumprimento, no periodo de 2017 a 2018, dos
compromissos fixados, a COGP destacou as seguintes ag¢des de gestdo de

pessoas (AGP):




AGOES RELATIVAS AO OBJGP1

AGOES RELATIVAS AO OBJGP2

ACOES RELATIVAS AO OBJGP3




AGOES RELATIVAS AO OBJGP4

7.1 Descricao e Priorizacao das Agoes

As acgdes propostas foram submetidas a uma técnica de priorizagao
denominada GUT, na qual, para cada ac¢do, a COGP atribuiu notas de 1 a 5

para os quesitos gravidade, urgéncia e tendéncia; onde:

— Gravidade ¢ a intensidade do impacto que a ndo execugao da agao pode
causar no CNMP.

— Urgéncia ¢ a pressao do tempo para realizar determinada agao.

— Tendéncia € o padrao de evolugdo da situacédo, caso a agdo nao seja
executada. Representa o potencial de crescimento de um problema e a
probabilidade de ele se tornar maior com o passar do tempo.

O resultado da multiplicagdo das notas dos quesitos representa a prioridade
da acgao no portfélio, onde as mais prioritarias sdo aquelas que obtiveram um
resultado maior.




As acdes “Elaborar e executar o Plano de Capacitagcao anual”, “Implementar
melhorias no sistema de gestdo de pessoas (posse, PEPS e férias)” e
“Desenvolver o sistema de apresentagdo e envio de atestado médico para

homologagéo na PGR” séo as agdes prioritarias sobre todas as demais.

AGOES RELATIVAS AO OBJGP1

ACOES RELATIVAS AO OBJGP2

AGOES RELATIVAS AO OBJGP3




AGOES RELATIVAS AO OBJGP4




7.2 Acao de Risco

Inicialmente, o PDGP deveria ter um capitulo reservado a Gestao de Riscos,
mas apods as reunides internas decidiu-se que, como existe no CNMP um
grupo de trabalho responsavel por elaborar a Politica de Gestdo de Riscos e
Segurancga Institucional, a qual preconiza que os gestores de riscos poderao
escolher quais projetos ou iniciativas terao riscos gerenciados, a Gestao de

Riscos do PDGP dar-se-a de forma alinhada a referida Politica.

Assim, preliminarmente a COGP decidiu por escolher apenas uma acéao para
ter os riscos gerenciados. Trata-se da agdo AGP 1.1 — Contratar agente de
integracdo para gerenciar os estagiarios. No entanto, na revisdo do plano
poderao ser acrescidas novas ag¢des dado que a unidade ja tera uma certa

maturidade sobre o assunto.




	

