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 Identi�icação dos pontos fortes e fracos da Diretoria, em 
termos de: Relacionamento, Qualidade no Trabalho, Tecnologia, 
Planejamento e Fluxo de Trabalho, Quadro de Servidores e Carrei-
ras, Capacitação, Comunicação, e Expectativa de Servidores. 
Dentre outros aspectos, foram observados os eventuais proble-
mas relacionados às lacunas, sobreposições, gargalos, pontos 
críticos nos seus processos de trabalho e atividades que não agre-
gam valor; 

 Sugestões de melhorias para os pontos fracos identi�icados; 

 Indicações para o desenvolvimento e capacitação de pesso-
al;

 Proposição de alternativa de estrutura organizacional para 
a Diretoria; e

 Recomendações para implementação da reestruturação da 
Diretoria.
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1. Este Relatório consiste na avaliação da atual Estrutura Organizacional da 
Diretoria de Administração Municipal (DAM), bem como na elaboração de uma 
proposta de sua reestruturação organizacional, visando à otimização dos recur-
sos necessários para atender as suas demandas. 

2. Esse relatório compreende os seguintes elementos básicos: 
 

3. Por isso, caberá neste trabalho, principalmente, contemplar eventuais 
recomendações de melhorias nos seus processos de trabalho e apresentar pro-
posta de uma reestrutura organizacional a qual deve incorporar os novos méto-
dos de gestão, cuja ênfase encontra-se no alcance da e�iciência de processos e 
transparência nos resultados.  
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4. Esta etapa do relatório tem como objetivo 
apresentar o desenvolvimento dos trabalhos, 
segundo a metodologia de coleta e análise de 
dados, bem como informações, permitindo assim 
avaliar a situação atual da estrutura organizacio-
nal da DAM.

5. Os levantamentos re�letem as opiniões 
baseadas nas percepções que as pessoas têm do 
seu dia-a-dia de trabalho sendo, desse modo, um 
indicativo que permitirá orientar as ações futuras, 
resguardando a necessidade de um maior apro-
fundamento em determinados aspectos revela-
dos.

6. Para tanto, foi realizada uma pesquisa de 
trabalho em duas fases, objetivando obter infor-
mações sobre os processos de trabalho e as com-
petências relativas ao desempenho de gestores e 
servidores, a saber: (i) questionário para identi�i-
car a atual estrutura organizacional da Diretoria, e 
seus macroprocessos de trabalho (Anexo I), e (ii) 
questionário estruturado eletrônico (lime survey) 
com vistas a identi�icar os pontos fortes e fracos 
segundo a perspectiva de cada servidor (Anexo II). 

7. O resultado desse levantamento foi consoli-
dado, segundo os temas abordados (Relaciona-
mento, Qualidade no Trabalho, Tecnologia, Plane-
jamento e Fluxo de Trabalho, Quadro de Servido-
res e Carreiras, Capacitação, Comunicação, e 
Expectativa de Servidores), adotando-se a forma 
de agrupamento pela frequência de citações 
semelhantes, além da identi�icação da estrutura 
organizacional da Diretoria, acompanhada de suas 
atribuições.
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3.1 Estrutura organizacional da diretoria e seus macroprocessos de trabalho

8. A Diretoria de Administração Municipal constitui órgão de controle exter-
no, vinculada à Secretaria de Controle Externo, dirigida por um Diretor, símbolo 
CC-2, tendo por �inalidade o exercício da �iscalização orçamentária, contábil, 
�inanceira, patrimonial e operacional dos Poderes Municipais sob a sua jurisdi-
ção, além de outras que lhe forem compatíveis, conferidas por regulamento (Lei 
Complementar nº 411, de 8 de janeiro de 2010, alterada pela Lei Complementar 
nº 464, de 5 de janeiro de 2012).

9. De acordo com o parágrafo único do art. 11 da Lei Complementar nº 
411/2010, a Diretoria de Administração Municipal é composta por 02 (duas) 
Coordenadorias de Administração Municipal, dirigidas por Coordenadores, sím-
bolo CC-3.

10. Embora não exista uma subdivisão das Coordenadorias estabelecida em 
instrumento legal, percebe-se que a DAM, enquanto Diretoria, encontra-se estru-
turada em 07 (sete) setores internos ou subsetores, cada um deles com atribui-
ções estabelecidas informalmente, contando com corpo técnico especí�ico, inclu-
sive com um servidor responsável por cada divisão. Abaixo segue quadro com a 
identi�icação dos subsetores acompanhados de suas respectivas funções:
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Subsetor Funções

DAM - Diretoria

Gerencia as atividaes e o desempenho da equipe de modo a cum-
prir prazos e metas dentro dos padrões técnicos e da gestão exigi-
dos, de forma a primar pela e�cácia dos processos gerenciais na 
procura do melhor custo/ benefício dos recursos.

DAM/ recepção e protocolo 
interno

Recebe e envia processos no âmbito da própria Diretoria e das 
demais Unidades Administrativas do TCE. 

Quadro 1 - Atribuições dos subsetores da Diretoria de Administração Municipal
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Subsetor Funções

dam/ dat - divisão de assessoria 
técnica

Assessoria ao Gabinete do Diretor em assuntos diversos;
Emissão de certidões diversas;
Fornecimento de indormações a órgãos externos (MPF. MPE, MIN, 
JUSTIÇA, etc.).

dam/ dca - divisão de controle 
de contas anuais

Análise das peças de planejamento, emissão de Relatório Técnico 
das Contas Anuais do Chefe do Poder Executivo; e análise dos 
processos relacionados ao PPA, LDO, LOA, e RA em fase de Defesa.

dam/ dgf - Divisão de controle 
da gestão fiscal

Análise da Gestão Fiscal, conforme LRF, COnstituição Federal e 
Resoluções do TCE das Prefeituras e Câmaras Municipais; Análises 
das Defesas e Recursos dos processos de Gestão Fiscal das Prefei-
turas e Câmaras Municipais;  Análise das Defesas e Recursos dos 
processos de Gestão Fiscal das Prefeituras e Câmaras Municipais; 
Emissão de “Termo de Alerta de Responsabilidade Fiscal”, nos 
termos do Art. 59, § 1° da LC 101/00.

dam/ dcf - divisão de controle 
dos fundos especiais

Análise dos processos de aplicação de recursos dos Fundos e 
análise dos processos em fase de Defesa e Recurso.

dam/ dcd - divisão de controle 
das despesas públicas

Análise das prestações de contas de Prefeituras e Câmaras, em 
fase de instrução, de defesa e recursal;
Realização de inspeções extraordinárias e ordinárias em Prefeitu-
ras e Câmeras.

Fonte: Pesquisa realizada em Maio 2014 referente às atribuições dos subsetores existentes na DAM.
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11. Vale destacar que a função desenvolvida atualmente pela Divisão de Con-
trole dos Fundos Especiais (DCF), qual seja “análise dos processos de aplicação 
de recursos dos fundos”, na verdade, de acordo com o art. 171 da Lei Comple-
mentar nº 464/2012, deveria ser de competência da Diretoria de Administração 
Indireta, que:

 
Art. 171. Os dispositivos da Lei Complementar Estadual n.º 
411, de 8 de janeiro de 2010, indicados neste artigo, passam 
a vigorar com a seguinte redação:
(...)
“Art. 13. A Diretoria de Administração Indireta constitui 
órgão técnico de controle externo, vinculada à Secretaria de 
Controle Externo, dirigida por um Diretor, símbolo CC-2, tem 
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por �inalidade a análise dos processos relativos à Adminis-
tração Indireta do Estado e dos Municípios, incluídas as 
autarquias, empresas públicas, sociedades de economia 
mista, fundações instituídas e mantidas pelo Poder Público 
Estadual ou Municipal, os fundos especiais, consórcios 
públicos e entidades do Terceiro Setor, como as Organiza-
ções Não Governamentais (ONGs) e Organizações da Socie-
dade Civil de Interesse Público (OSCIPS), e outras entidades 
que se enquadrem nas �inalidades pertinentes e que rece-
bam recursos públicos, além de outras que lhe forem compa-
tíveis, conferidas por regulamento.” (NR) 
(SEM GRIFO NO ORIGINAL)

12. Nessa Diretoria foram identi�icados 7 (sete) subsetores, sendo 6 (seis) com 
competências técnicas e 01 (um) com competência gerencial.

13. No que diz respeito ao corpo de servidores, veri�ica-se que a Diretoria é 
composta por 35 (trinta e cinco) servidores, incluindo seu Diretor, além de mais 
09 (nove) estagiários. Dos servidores que compõem a Diretoria, 17 (dezessete) 
são efetivos, 12 (doze) são requisitados de outros órgãos, 06 (seis) são Cargos 
Comissionados, dos quais 01 (um) símbolo CC-2, 01 (um) símbolo CC-3, 02 
(dois) símbolo CC-4 e 02 (dois) símbolo CC-5, conforme quadro abaixo:

Subsetor

 Diretoria*

Quadro 2 - Quantidade de servidores por vinculação da Diretoria de Administração Municipal

Efetivo Requisitado CC Estagiários Total

Recepção

dat

0 0 1 0 1

1 0 1 0 2

3 1 1 3 8

dca 1 3 1 1 6

dcd 6 1 1 2 10

dcf 4 4 0 2 10

dgf 2 3 1 1 7

total 17 12 6 9 44

* O CC - 2 referente ao cargo de Diretor da DAM é ocupado por servidor efetivo do TCE/ RN.

Fonte: Pesquisa realizada em maio/ 2014 referente às atribuições dos subsetores existentes na DAM.
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14.    Dos 12 (doze) servidores requisitados, vale destacar que 9 (nove) são oriundos da extinta 
COHAB, 1 (um) da extinta CDM, 1 (um) da Prefeitura Municipal de Natal e 1 (um) da Polícia 
Civil. 

15.    Existem, ainda, seis (06) servidores ocupantes de cargos comissionados, incluindo-se o 
Diretor da unidade, conforme se pode verificar no demonstrativo a seguir:

Cargo Número de Servidores

Cargo comissiionado cc - 2

Quadro 3 - Composição dos Cargos Comissionados da Diretoria da 
Administração Municipal

1

Cargo comissiionado cc - 3 1

Cargo comissiionado cc - 4 2

Cargo comissiionado cc - 5 2

total 6

Fonte: Pesquisa realizada em Maio/ 2014 referente às atribuições dos subse-
tores existentes na DAM.

16. Cumpre ressaltar que essa composição não está compatível com a estrutu-
ra estabelecida pela Lei Complementar nº 411/2010, a qual prevê que a Direto-
ria de Administração Municipal é composta por 02 (duas) Coordenadorias de 
Administração Municipal, dirigidas por Coordenadores, símbolo CC-3, e 01 (um) 
Diretor, símbolo CC-2. 

17. Por �im, compõe o Quadro de Servidores Efetivos da DAM o total de 17 (de-
zessete) servidores, assim distribuídos:

9
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3.2 Pontos fortes e fracos segundo a perspectiva de cada servidor

18. Neste tópico serão apresentados os pontos fortes e fracos coletados a 
partir da realização de uma pesquisa eletrônica, onde foi aplicada a metodologia 
de pesquisa survey, considerando os seguintes temas: Relacionamento, Qualida-
de no Trabalho, Tecnologia, Planejamento e Fluxo de Trabalho, Quadro de Servi-
dores e Carreiras, Capacitação, Comunicação, e Expectativa de Servidores. 

 3.2.1 Relacionamento

19. Esse tópico considera o relacionamento entre os servidores que compõem 
a equipe da DAM, com os superiores, subordinados, pares e outros. 

20. Os quadros a seguir apresentam os resultados dos pontos fortes e fracos 
referentes a esse tema e suas respectivas análises:

Cargo Número de Servidores

inspetor de controle externo

Quadro 4 - Quadro dos servidores efetivos da Diretoria de Administra-
ção Municipal

8

assistente de inspeção 9

Total 17

Fonte: Pesquisa realizada em Maio/ 2014 referente às atribuições dos subse-
tores existentes na DAM.
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Quesitos Pontos fortes

Como você classi�ca a qualidade do relacionamento com 
seus colegas na sua diretoria?

Quadro 5 - Pesquisa LimeSurvey: Relacionamento - Pontos Fortes

Bom

Incidência

77,42 %

Como você classi�ca a qualidade do relacionamento com 
seus superiores dentro da sua diretoria?

Fácil acesso 61,29 %

Como você classi�ca a qualidade do relacionamento com 
seus subordinados dentro da sua diretoria?

Fácil acesso e alta 
colaboração

25,81 %

As opiniões dos técnicos do seu setor são:
Valorizadas pelos 
demais membros 

da equipe
70,97 %

12

Quesitos Pontos fracos

Como você classi�ca a qualidade do relacionamento com 
seus superiores dentro da sua diretoria?

Quadro 6 - Pesquisa LimeSurvey: Relacionamento - Pontos Fracos

Baixa colaboração

Incidência

61,29 %

Como você avalia a integração entre os diferentes setores na 
sua Diretoria?

Baixa integração 74,19 %

Existe integração entre efetivos, comissionados, requisitados 
e terceirizados na sua diretoria?

Baixa integração 74,19 %

As opiniões dos técnicos do seu setor são:
Valorizadas pelo 

diretor 41,94 %

21. A grande maioria das citações refere-se à qualidade do relacionamento 
entre os servidores da DAM, tido como bom, destacando-se que as opiniões dos 
técnicos são bastante valorizadas pelos demais membros da equipe, mas relati-
vamente pouco valorizadas pelo Diretor.
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22. O relacionamento dos subordinados para com seus superiores foi conside-
rado de fácil acesso e baixa colaboração, enquanto que o relacionamento dos 
superiores com seus subordinados dentro da Diretoria foi considerado de fácil 
acesso e alta colaboração.

23. Entre os pontos negativos, merecem consideração a percepção de baixa  
integração entre os diferentes setores da Diretoria, bem como entre efetivos, 
requisitados, comissionados e terceirizados. 

 3.2.2 Qualidade no trabalho

24. Esse tópico considera a qualidade no trabalho sobre os seguintes aspectos: 
retrabalho, acompanhamento das decisões e deliberações, conhecimentos siste-
matizados, instruções processuais, etc. 

25. Os quadros abaixo apresentam os resultados dos pontos fortes e fracos 
referentes a esse tema e suas respectivas análises.

26. Veri�icou-se que os respondentes da pesquisa revelaram elevada auto-esti-
ma, pois consideram a qualidade das informações produzidas no setor como boa, 
além de considerar uma prática constante a troca de conhecimento entre seus 
colegas de trabalho na Diretoria. Todavia, contraditoriamente, 51,61% (cinquen-
ta e um inteiro, e sessenta e um centésimos por cento) a�irmaram que o compro-
metimento da sua equipe com a qualidade do trabalho é regular. 

Quesitos Pontos fortes

Como você classi�ca a qualidade das informações produzi-
das no seu setor?

Quadro 7 - Pesquisa LimeSurvey: Relacionamento - Pontos Fortes

Boa

Incidência

87,10 %

No seu ambiente de trabalho, existe troca de conhecimento 
entre seus colegas de trabalho?

Sempre 61,29 %

13
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Quesitos Pontos fracos

Como você classi�ca o índice de retrabalho no seu setor?

Quadro 8 - Pesquisa LimeSurvey: Relacionamento - Pontos Fracos

Alto

Incidência

38,71 %

Regular 51,61 %

Os processos instruídos no seu setor são objeto de número 
excessivo de recursos, contribuindo para decisões inúteis?

Ruim 51,61 %

O seu setor tem métodos e técnicas que possibilitam a siste-
matização do conhecimento?

Não 74,19 %

Como você avalia o uso dos sistemas informatizados na 
execução dos seus trabalhos?

Sim 61,29 %

O seu setor faz o acompanhamento das deliberações/ deci-
sões dos votos dos Conselheiros e pareceres do MPjTC?

Não 90,32 %

No seu ambiente de trabalho, existe troca de conhecimento 
entre servidores e seus superiores hierárquicos?

Às vezes 64,52 %

Nunca 22,58 %

Qual o grau de comprometimento da sua equipe com a qua-
lidade do trabalho?

Regular 51,61 %

As instruções processuais do seu setor seguem um padrão 
preestabelecido?

Não 51,61 %

27. No entanto, ao observar o quadro acima, parcela mais crítica dos respon-
dentes aponta para a existência de uma quantidade indesejada de trabalhos que 
precisam ser refeitos (denominados retrabalhos), o excesso de informações inú-
teis nas análises e instruções e o inadequado domínio da língua portuguesa que 
resultam na má qualidade “redacional” dos servidores. 

28. Além disso, outros aspectos identi�icados dizem respeito a: (i) ausência de 
métodos e técnicas de análise, que possibilitam a sistematização do conhecimen-
to; (ii) não acompanhamento das deliberações/decisões dos votos dos Conse-
lheiros e dos Pareceres do MPjTC; (iii) frequência relativamente baixa na troca de 
conhecimento entre os servidores e seus superiores; e (iv) ausência de padrão 
pré-estabelecido para as instruções processuais.
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 3.2.3 Tecnologia

29. Esse tópico considera o uso, o acesso, a estabilidade, a velocidade e os trei-
namentos dos sistemas disponibilizados pelo Tribunal.

30. Do lado positivo (pontos fortes), o maior percentual de citações refere-se 
ao acesso e uso dos sistemas informatizados. De modo con�litante, constataram--
se como pontos fracos: (i) velocidade e estabilidade dos sistemas; (ii) di�iculda-
des para consultas dos sistemas; (iii) falta de comunicação dos sistemas do Tri-
bunal com os sistemas de outros órgãos.

31. No que tange aos treinamentos para utilização dos sistemas disponibiliza-
dos pelo TCE/RN, 60,00% (sessenta por cento) dos respondentes ressaltaram 
que são su�icientes, porém não constantes. 

32. Além disso, também merecem destaque as citações feitas em relação aos 
equipamentos de baixa qualidade em descompasso com as necessidades do 
trabalho. Incluem-se aqui as queixas reveladas quanto à falta de mobiliário ade-
quado. 

Quesitos Pontos fortes

Como você classi�ca os sistemas do TCE/ RN? [Acesso]

Quadro 9 - Pesquisa LimeSurvey: Tecnologia - Pontos Fortes

Bom

Incidência

61,29 %

Bom 61,29 %

Bom 48,39 %

Existem treinamentos para melhor utilização dos aplicativos 
disponíveis para seu setor?
Como você avalia esses treinamentos?

São su�cientes 60,00 %

Como você classi�ca os sistemas do TCE/ RN? [Uso]

Como você classi�ca os sistemas do TCE/ RN? [Estabilidade]

Quesitos Pontos fortes

Como você classi�ca os sistemas do TCE/ RN? [Acesso]

Quadro 9 - Pesquisa LimeSurvey: Tecnologia - Pontos Fortes

Bom

Incidência

61,29 %

Bom 61,29 %

Bom 48,39 %

Existem treinamentos para melhor utilização dos aplicativos 
disponíveis para seu setor?
Como você avalia esses treinamentos?

São su�cientes 60,00 %

Como você classi�ca os sistemas do TCE/ RN? [Uso]

Como você classi�ca os sistemas do TCE/ RN? [Estabilidade]

9
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Quesitos Pontos fracos

Como você classi�ca os sistemas do TCE/ RN? [Velocidade]

Quadro 10 - Pesquisa LimeSurvey: Tecnologia - Pontos Fracos

Ruim

Incidência

58,06 %

Ruim 48,39 %

Os sistemas do TCE/ RN se comunicam entre eles e com 
outros sistemas de outros órgãos necessários às análises de 
dados?

Não 70,97 %

Existem di�culdades para consultas nos sistemas do TCE/ 
RN?

Sim 77,42 %

Como você classi�ca os sistemas do TCE/ RN? [Estabilidade]

Existem treinamentos para melhor utilização dos aplicativos 
disponíveis para seu setor?
Como você avalia esses treinamentos?

Não são constantes 60,00 %

16

 3.2.4 Planejamento e Fluxo de Trabalho

33. Esse tópico considera os seguintes assuntos: �luidez; instrução de análise e 
aprovação; atendimento das demandas e outros.

34. A pesquisa apontou para as de�iciências existentes no processo de traba-
lho, materializadas em aspectos como morosidade nas análises, deliberações e 
instruções, excesso de burocracia, grande complexidade dos processos de traba-
lho, e as frequentes interrupções devido ao atendimento de novas demandas.

35. A pesquisa apontou, ainda, para as di�iculdades de se estabelecer priorida-
des nas �iscalizações, tais como: falta de critérios objetivos para priorização das 
�iscalizações, ingerência política, falta de informação para identi�icar os municí-
pios com maiores riscos, e a falta de prioridade na identi�icação dos temas de 
relevância e alta materialidade. 
 
36. Vale pontuar, ainda, que o �luxo de trabalho na DAM apresentou mais pro-
blemas que vantagens, conforme pode ser observado nos quadros a seguir.

9
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Quesitos Pontos fortes

Como você avalia o �uxo processual no seu setor?

Quadro 11 - Pesquisa LimeSurvey: Planejamento e Fluxo do Trabalho - Pontos Fortes

Com �uidez

Incidência

41,94 %

Sim 51,61 %

Sim 77,42 %

A carga de trabalho está compatível com prazo estabelecido 
para a execução das tarefas?

Na sua avaliação e diante dos processos de �scalização reali-
zados pelo seu setor , eles tem signi�cância para a socieda-
de?

17
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Quesitos Pontos fracos

Como você classi�ca as análises/ deliberações/ instruções?

Quadro 12 - Pesquisa LimeSurvey: Planejamento e Fluxo do Trabalho - Pontos Fracos

Morosas

Incidência

90,32 %

Sim 70,97 %

Ingerência política

67,74 %

Demanda da diretoria

Existem di�culdades para se estabelecer prioridades nas 
�scalizações?

41,94 %

Falta de informação para identi�car os muni-
cípios que apresentam maiores riscos

51,61 %

Como você avalia o �uxo processual no seu setor?

Sem �uidez 32,26 %

Excesso de 
burocracia

32,26 %

Muita complexidade 
dos processos de 

trabalho
35,48 %

Falta de critérios objetivos para priorização 
das �scalizações

A sua diretoria prioriza os temas de relevância e de alta 
materialidade?

58,06 %Não

35,48 %

18



12 13

18

 3.2.5 Quadro de Servidores e Carreiras

37. Quanto aos pontos fortes, destacam-se (i) o alto percentual (83,87%) no 
quesito que trata da adequada capacitação dos servidores quanto às suas atribui-
ções, o que evidencia autoestima dos respondentes, e (ii) o respeito à capacidade 
individual de trabalho de cada servidor.

38. Entretanto, o aspecto mais relevante nas considerações sobre esse tópico 
diz respeito aos pontos fracos, sobretudo, no que tange à possibilidade de ascen-
são pro�issional pela via de indicação sem critério técnico, onde 90,32% (noventa 
inteiros e trinta e dois centésimos por cento) consideraram que não há promoção 
por meritocracia.

39. Foram feitas menções relativas ao nível salarial inadequado, excesso de 
servidores requisitados e comissionados não pertencentes ao quadro de pessoal 
efetivo do Tribunal.

40. Outro ponto relevante foi a identi�icação do aspecto de que as che�ias não 
estão capacitadas para induzir o bom desempenho das atribuições de seus 
subordinados (61,29% dos respondentes).

41. Os respondentes consideraram ainda que a Diretoria é composta por servi-
dores insu�icientes e bem preparados (38,71%), e insu�icientes e mal preparados 
(35,48%). 

Quesitos Pontos fortes

O quadro de servidores da sua diretoria é composto:

Quadro 13 - Pesquisa LimeSurvey: Quadro de Servidores e Carreira - Pontos Fortes

De servidores bem 
preparados

Incidência

38,71 %

Sim 83,87 %Sua capacitação está adequada às suas atribuições?

Sim 58,06 %
A sua diretoria respeita a capacidade individual de trabalho 
de seus servidores?

19
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Quesitos Pontos fracos

O quadro de servidores da sua diretoria é composto:

Quadro 14 - Pesquisa LimeSurvey: Quadro de Servidores e Carreira - Pontos Fracos

De servidores 
insu�cientes

Incidência

38,71 %

De servidores 
insu�cientes e mal 

preparados

35,48 %

Não 61,29 %As che�as de sua Diretoria estão capacitadas para induzir o 
bom desempenho das atribuições de seus subordinados?

Na sua avaliação existe possibilidade de crescimento 
pro�ssional na sua diretoria?

Não 70,97 %

A ascensão dos servidores na sua diretoria é realizada de que 
forma?

Por indicação, sem 
critério técnico

90,32 %

20

 3.2.6 Capacitação

42. Esse tópico considera os seguintes assuntos: motivação para participar das 
capacitações e oportunidades ofertadas. 

43. A capacitação suscitou níveis desequilibrados de comentários positivos e 
negativos, conforme pode ser visualizado nos quadros abaixo, tendo destaque 
positivo a elevada motivação dos servidores para participarem de capacitações 
ofertadas por outras instituições. Enquanto que consideraram regular o seu grau 
de motivação para participar das capacitações ofertadas pela Escola de Contas. 

44. No que tange ao item que tratou das oportunidades de treinamento, 
51,61% (cinquenta e um inteiros, e sessenta e um centésimos por cento) dos res-
pondentes consideraram que às vezes são ofertadas de forma democrática, 
enquanto que 48,39% (quarenta e oito inteiros e trinta e nove centésimos por 
cento) entendem que nunca são ofertadas de forma democrática.

45. Mencionaram, ainda, que a Diretoria não reivindica à Escola de Contas 
cursos e treinamentos continuados para os seus servidores (87,10%).
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Quesitos Pontos fortes

Qual seu grau de motivação para participar das capacitações 
ofertadas por outras instituições?

Quadro 15 - Pesquisa LimeSurvey: Capacitação - Pontos Fortes

Alto

Incidência

48,39 %

Quesitos Pontos fracos

Existe apoio e incentivo da sua diretoria para os servidores se 
capacitaram?

Quadro 16 - Pesquisa LimeSurvey: Capacitação - Pontos Fracos

Não

Incidência

77,42 %

Às vezes 51,61 %

A sua diretoria reivindica à Escola de Contas cursos e 
treinamentos continuados para os seus servidores?

As oportunidades de treinamento são ofertadas de forma 
democrática?

Nunca 48,39 %

Qual seu grau de motivação para participar das capacitações 
ofertadas pela Escola de Contas? 

Regular 45,16 %

Não 87,10 %

21

 3.2.7 Comunicação

46. Esse tópico considera os seguintes assuntos: como se dá a comunicação 
interna entre os servidores da DAM, a comunicação destes com as Diretorias do 
TCE, bem como entre a DAM e os jurisdicionados. 

47. O tópico Comunicação, conforme as citações dos respondentes, revelou a 
existência de aspectos antagônicos entre os pontos fortes e os fracos. De um lado, 
as opiniões convergiram para o entendimento de que a comunicação é boa tanto 
no campo interno, quanto com outras Diretorias e com os jurisdicionados. Por 
outro lado, avalia essa comunicação como ine�iciente. Vale destacar que a forma 
como está projetado o layout dos setores da DAM não proporciona a integração 
das che�ias e dos servidores.
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48. No plano externo, também �icou explícita a ideia de uma comunicação de�i-
ciente com os jurisdicionados, isso porque 61,29% (sessenta e um inteiros e 
vinte e nove centésimos por cento) dos respondentes considerou que o grau de 
con�iabilidade dos jurisdicionados em relação ao trabalho da DAM é regular. 

49. De outro lado, percebe-se que no âmbito das relações entre a DAM, os gabi-
netes de Conselheiros e o MPJTC a comunicação se dá com boa �luidez. 

50. Uma parcela signi�icativa dos respondentes (93,55%) considera que a 
comunicação interna projeta uma imagem de con�iabilidade entre os membros 
da equipe, baseada em uma boa troca de ideias. 

Quesitos Pontos fortes

Na sua avaliação, como você classi�ca a comunicação interna 
na sua diretoria?

Quadro 17 - Pesquisa LimeSurvey: Capacitação - Pontos Fortes

Boa

Incidência

45,16 %

Sim 93,55 %

Boa 41,94 %

Existe troca de ideias entre os membros de sua equipe?

Como você classi�ca a comunicação com as outras Diretorias 
do TCE?

Boa 61,29 %Como você avalia o relacionamento entre a sua diretoria, os 
gabinetes dos conselheiros e MPJTC?

Boa 54,84 %Como você classi�ca a comunicação da sua diretoria com os 
jurisdicionados?
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Quesitos Pontos fracos

Na sua avaliação, como você classi�ca a comunicação interna 
na sua diretoria?

Quadro 18 - Pesquisa LimeSurvey: Capacitação - Pontos Fracos

Ine�ciente

Incidência

45,16 %

Ine�ciente 41,94 %Como você classi�ca a comunicação com as outras Diretorias 
do TCE?

Como você classi�ca a comunicação da sua diretoria com os 
jurisdicionados? Ine�cientes 54,84 %

Qual o grau de con�abilidade dos jurisdicionados em relação 
ao trabalho desenvolvido na DAM?

Regular 61,29 %

Baixo 25,81 %

A forma como está projetado o layout dos setores da DAM 
proporciona a integração das che�as e dos servidores? Não 61,29 %

 3.2.8 Expectativa de Servidores

3.2.8.1 Expectativas para Melhoria dos Processos de Trabalho

51. Essa abordagem re�lete as ações sugeridas pelos respondentes em função 
dos pontos fortes e fracos identi�icados, bem como a manifestação espontânea de 
suas expectativas futuras em relação a eles e ao seu cotidiano de trabalho na 
DAM. 

52. As expectativas declaradas em relação ao trabalho de reestruturação da 
DAM estão dispersas em seis temas. O quadro abaixo apresenta as citações sobre 
essas expectativas. 

23
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Expectativas em relação ao trabalho de reestruturação da DAM Incidência

Possibilitar melhoria dos processos de trabalho

Quadro 19 - Pesquisa LimeSurvey: Expectativa dos Servidores 

77,42 %

64,52 %

70,97 %

Possibilitar um aprofundamento nos trabalho complexos

Maior disponibilidade para o planejamento e a execução dos 
trabalhos 

61,29%Aumento da produtividade

70,97 %Maior �uidez nos processos de trabalho 

67,74 %Melhor atendimento à sociedade 

24

53. As expectativas declaradas suscitaram níveis equilibrados de respostas, 
conforme pode ser visualizado no quadro acima.
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3.2.8.2 Expectativas Espontâneas dos Servidores 

54. Dos servidores que responderam a pesquisa, 56% (cinquenta e seis por 
cento) apresentaram pelo menos uma expectativa e/ou sugestão de melhoria, e 
os demais deixaram em branco.

55. Entre as sugestões espontâneas de melhorias apresentadas, a pesquisa 
coletou a percepção e opinião de cada servidor sobre os diversos temas e ques-
tões apresentados de forma individual e espontânea. Devem ser destacadas 
aquelas relativas aos seguintes aspectos: desenvolvimento organizacional, plano 
e �luxo de trabalho, capacitação dos servidores, e remuneração.

56. Cumpre destacar que as sugestões aqui reveladas devem ser avaliadas de 
forma individual pelo Tribunal, visando ponderar a sua razoabilidade em ser 
adotada ou não, ou ainda, ser melhor interpretada. 

57. No que se refere ao desenvolvimento organizacional, conforme podem ser 
visualizados na pesquisa anexa, os aspectos relacionados pelos respondentes 
dizem respeito à resistência a mudanças pela Direção da DAM, excesso de servi-
dores requisitados e baixa integração entre efetivos, comissionados, requisitados 
e terceirizados, que compõem a equipe da DAM. 

58. No que tange ao Plano e Fluxo de Trabalho, os servidores da DAM esperam 
que a atuação da Diretoria se paute em critérios que priorizem a materialidade, 
relevância e concomitância, de forma a obter resultados relevantes para a socie-
dade. 

59. Veri�icou-se que, dentre todas as considerações, a mais citada pelos servi-
dores da Diretoria versou sobre capacitação. De uma forma geral, foram elenca-
dos aspectos que tratam da necessidade de cursos voltados especi�icamente às 
temáticas de cada setor, que esses temas sejam mais diversi�icados, práticos e 
didáticos, distribuídos de forma isonômica entre os servidores, e melhor divulga-
dos.

60. Além desses temas, constatou-se um número relevante de servidores des-
motivados com o ambiente de trabalho e com a baixa remuneração.

61. Em função destas expectativas, foram apresentadas sugestões de melho-
rias com intuito de alcançar as expectativas (objetivos) mencionadas. Como os 
quadros apresentam incidências das respostas dos servidores e estas não são 
obrigatoriamente as mesmas, ou seja, uma sugestão pode servir para atender a 
mais de uma expectativa (e vice-versa).

25
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62. Os resultados dos levantamentos realizados e que foram baseados na apli-
cação de pesquisa qualitativa (aplicada a todos os servidores) e entrevistas reve-
laram vários aspectos relacionados à estrutura organizacional da DAM. Esses 
aspectos referem-se aos pontos fortes e fracos da estrutura, às expectativas e me-
lhorias sugeridas.

63. Quanto ao tópico Relacionamento, a Assessoria de Planejamento e Gestão 
(APG) identi�icou, nas entrevistas, consideráveis sinais de tensão e de con�lito 
entre os servidores da Diretoria, que re�lete na baixa integração entre os diferen-
tes setores da DAM, bem como entre efetivos, requisitados, comissionados e 
terceirizados, retratados na pesquisa. 

64. Faz-se necessário dessa forma, a elaboração de uma política de desenvolvi-
mento dos técnicos que adote a prática da “rotatividade” dos servidores na Dire-
toria, possibilitando a �lexibilização e a mobilização destes nos vários setores que 
compõem a Diretoria. Cumpre ressaltar que esta prática deverá trazer bene�ícios 
à equipe e à DAM, mas acarretará desa�ios de gestão para a Diretoria.

65. Quanto ao tópico Qualidade no Trabalho, a APG constatou que os servido-
res apresentaram elevada autoestima e respostas contraditórias no quesito “qua-
lidade das informações” produzidas na Diretoria, uma vez que foi a�irmado que o 
comprometimento da sua equipe com a qualidade do trabalho é regular, além de 
existir uma quantidade indesejada de trabalhos que precisam ser refeitos (deno-
minados retrabalhos); ausência de métodos e técnicas de análise, que possibili-
tam a sistematização do conhecimento; frequência relativamente baixa na troca 
de conhecimento entre os servidores e seus superiores; e ausência de padrão 
pré-estabelecido para as instruções processuais.

66. Nesse contexto, essa Assessoria entende ser importante: (i) o estabeleci-
mento de equipes multidisciplinar para realização das atividades e temas de 
grande complexidade (em todos os níveis); (ii) instituir uma base de conheci-
mento (pontos de controle por matérias da DAM); (iii) o acompanhamento junto 
aos gabinetes e a priorização dos processos da DAM (disponibilização para escla-
recimentos de dúvidas); (iv) normatização de procedimentos para mitigar garga-
los e atitudes protelatórias; e (v) composição de um banco de dados com a juris-
prudência referente a esta temática.

67. Quanto ao tópico Tecnologia, a APG veri�icou que o uso dos sistemas dispo-

26
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nibilizados pelo Tribunal é um ponto positivo (ponto forte), por outro lado, o 
principal problema encontrado é: a falta de integração dos sistemas do TCE/RN 
entre si e com os sistemas de outros órgãos. Além disso, os equipamentos e mobi-
liário são considerados inadequados (pontos fracos).

68. Por isso, tornam-se necessárias: (i) a promoção de integração dos sistemas 
do TCE/RN com os sistemas de outros órgãos; e (ii) a alocação e/ou aquisição de 
equipamentos e mobiliário adequados. 

69. Quanto ao tópico Planejamento e Fluxo de Trabalho, a APG observou como 
principal ponto negativo, na execução dos trabalhos, a morosidade nas análises, 
deliberações e instruções. Já na etapa de planejamento das �iscalizações, os 
pontos fracos identi�icados foram: falta de critérios objetivos para priorizar as 
�iscalizações, ingerência política, falta de informação para identi�icar os municí-
pios com maiores riscos e, ainda, a falta de prioridade na identi�icação dos temas 
de relevância e alta materialidade

70. Faz-se mister promover: (i) a identi�icação do �luxo de trabalho em cada 
etapa do ciclo PDCA: Planejamento, Desenvolvimento, Controle e Avaliação; (ii) o 
estabelecimento de critérios objetivos em cada �luxo de trabalho dentro de cada 
etapa do ciclo PDCA; (iii) mais esforços na Fase de Planejamento para obtenção 
de informações consistentes sobre o objeto de trabalho; (iv) a compatibilização 
da Fase de Execução com a Fase de Planejamento dos trabalhos; e (v) o aproveita-
mento das decisões e deliberações dos Conselheiros e Pareceres do Ministério 
Público junto ao Tribunal de Contas nos processos, de modo a subsidiar o aper-
feiçoamento dos pontos de controle das atividades da Diretoria.

71. Quanto ao tópico Quadro de Servidores e Carreiras, a APG constatou que, 
embora tenha sido revelado na pesquisa que o Corpo Técnico possui adequada 
capacitação para desenvolver suas atribuições, observa-se que esse ponto positi-
vo não impacta nos resultados apresentados pela Diretoria, uma vez que nas 
entrevistas e respostas aos questionários, foram fortemente retratados aspectos 
negativos como: análises processuais morosas, alto índices de retrabalhos, críti-
cas quanto à capacitação dos servidores, grau de con�iabilidade regular dos juris-
dicionados para com a Diretoria, entre outros, revelando, assim, uma elevada 
autoestima dos servidores da DAM em relação ao seu desempenho.

72. Também merece destaque o fato da ascensão pro�issional se dar por indi-
cação sem critério técnico e, portanto, sem a real possibilidade de crescimento e 
de desenvolvimento pro�issional.

73. Diante disso, torna-se imprescindível o aperfeiçoamento dos critérios e 
dos parâmetros de avaliação do desempenho pro�issional na carreira, com regras 
mais claras e melhor de�inidas, contemplando a meritocracia.

27
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74. Quanto ao tópico Capacitação, a APG percebeu elevados níveis de comentá-
rios positivos em relação à motivação dos servidores para participarem de capa-
citações ofertadas por outras instituições, enquanto que esta motivação não está 
presente quando as capacitações são ofertadas pela Escola de Contas. Além disso, 
foi veri�icado que a Diretoria não demanda cursos e treinamentos continuados 
para os seus servidores através da Escola de Contas, bem como não elege demo-
craticamente os participantes nesses treinamentos.

75. Assim, recomenda-se: (i) a promoção do aperfeiçoamento dos servidores 
nas áreas técnicas de suas atuações; (ii) a promoção do aperfeiçoamento do Dire-
tor e Coordenadores na área de desenvolvimento gerencial; (iii) democratizar a 
participação em treinamentos voltados para a atividade desenvolvida pelo servi-
dor, com aplicações práticas e atuais; e (iv) o incremento na solicitação de treina-
mento por parte da Diretoria, visando especializar cada vez mais o corpo técnico 
e motivar o crescimento pro�issional.

76. Quanto ao tópico Comunicação, a APG avaliou que as opiniões dos respon-
dentes indicaram aspectos antagônicos no sentido de considerar uma boa comu-
nicação, porém, ine�iciente.

77. Destarte, a APG sugere: (i) ampliar a disseminação dos resultados e maté-
rias de interesse dos setores da DAM; (ii) integrar os setores da DAM, e (iii) inte-
grar as equipes da DAM com as outras Diretorias e com a SECEX.

28
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78. A proposta de reestruturação da DAM foi pensada de acordo com o estabe-
lecimento de processos de trabalho essenciais ao funcionamento da DAM, pas-
sando pelos vários setores que permeiam sua atual estrutura, bem como pelos 
cargos previstos na legislação, buscando melhor desempenho da Diretoria.

79. A implementação da reestruturação ora proposta tem por objetivo mitigar 
os pontos fracos e reforçar os pontos fortes identi�icados na pesquisa, e como 
premissas pressupõe:

 A de�inição das competências da Diretoria, Coordenadorias e Equipes de 
Trabalho da DAM;

 A de�inição das atribuições dos cargos comissionados e funções grati�ica-
das;

 A existência de uma cultura gerencial com autoridade compatível com os 
cargos de Direção e Coordenação na qual ela esteja inserida;

 A realização de um trabalho conjunto dos servidores com ferramentas, mo-
tivação, e habilidades conjugadas e su�icientes para completar as tarefas alocadas 
nos processos de trabalho, envidando seus esforços para fornecer valor direta-
mente à sociedade; e

 A reestruturação �ísica.

5.1 Proposta de estrutura organizacional

80. A Diretoria de Administração Municipal é composta por 1 (um) Diretor e 
por 02 (dois) Coordenadores, de acordo com o art. 11 da Lei Complementar nº 
411/2010. A proposta de estrutura organizacional para a DAM tem como objeti-
vo eliminar as fronteiras setoriais, que passa pela rede�inição da composição da 
Diretoria e das Coordenadorias, bem como pela realocação dos servidores lota-
dos em cada equipe (Anexo III).

81. Essa rede�inição implica em estabelecer, como critério para compor as 
Coordenadorias, a divisão que a doutrina recomenda a respeito da temática de 
atuação dos Tribunais de Contas, qual seja, Contas de Governo e Contas de 
Gestão. 

29
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82. Nessa estrutura, compete ao Diretor gerenciar e avaliar o exercício das 
competências das Coordenadorias e desempenho das equipes de trabalho, 
enquanto que aos Coordenadores incumbe apoiar à Diretoria nas questões técni-
cas de sua área de atuação, administrar a equipe de trabalho, e acompanhar os 
serviços administrativos da Coordenadoria.

83. Este tipo de estrutura minimiza a hierarquia vertical e as velhas fronteiras 
setoriais, e oportuniza as equipes a atuarem com maior liberdade em consonân-

Equipe 1

Coordenadoria 01 
Contas de Governo Equipe 2 Equipe 3

Coordenadoria 02 
Contas de Gestão Equipe 4 Equipe 5

Diretoria

Sociedade

FIgura 1: Proposta da nova estrutura organizacional da Diretoria da Administração 
Municipal
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cia com a maturidade pro�issional dos servidores. Com isso, desenvolve-se um 
ambiente de trabalho pautado em con�iança, franqueza e colaboração, centrado 
no aprimoramento mútuo e na valorização da delegação de autoridade ao servi-
dor, na responsabilidade e no bem-estar.

84. A implementação desse novo organograma requer alteração do layout da 
DAM, proporcionando uma maior integração entre as equipes e uma melhoria do 
arranjo �ísico, com vistas a obter resultados mais efetivos. Assim sendo, a APG 
solicitou ao Setor Técnico de Manutenção (STM) a confecção de um projeto 
básico adequado à nova estrutura organizacional proposta acima (Anexo IV).

5.2 Perfil de competências para a nova estrutura

85. Para apresentar o per�il de competências da DAM, faz-se necessário com-
preender alguns conceitos básicos sobre competências, conforme a seguir:

 Competência deve ser de�inida como a capacidade do servidor de mobili-
zar seus conhecimentos, habilidades e atitudes e de demonstrar um saber agir 
responsável que o leve a obter desempenho compatível com as expectativas de 
sua função.
 Uma competência pode ser reconhecida como um saber ser e um saber 
fazer que envolva comportamentos, conhecimentos e habilidades e que se apóia 
em um conjunto de características pessoais.
  Comportamento: é a forma pela qual o servidor explicita suas habili-
dades, conhecimentos e características pessoais no contexto em que está inseri-
do.
  Conhecimento: é o conjunto consciente e acessível de dados, informa-
ções, conceitos e percepções adquiridos por intermédio de educação e experiên-
cias. 
  Habilidade: é a capacidade demonstrada pelo servidor em desenvol-
ver tarefas �ísicas e intelectuais. 
  Características Pessoais: é a estrutura de referência mental de cada 
pessoa, a qual embasa os comportamentos que demonstra. 

86. Nesse contexto, a APG mapeia os principais per�is de competências do 
Diretor, dos Coordenadores e das Equipes de Trabalho, de forma a estimular o 
trabalho da DAM na busca de melhores resultados institucionais. Os referidos 
per�is estão delineados no quadro abaixo: 
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Setor de Atuação Per�l de Competências

Diretoria

Quadro 20 - Per�il de Competências dos Setores da Diretoria da Administração Municipal 

Identi�ica e constrói com a equipe os objetivos e metas da 
Diretoria de modo a obter uma visão sistêmica e comparti-
lhada por todos.

Coordenadoria das contas de 
governo

Coordenadoria das contas de 
gestão

Identi�ica e aloca a pessoa com per�il mais adequado a cada 
tarefa, buscando conciliar as competências e interesses  
pessoais com as necessidades do TCE/ RN e obter o apro-
veitamento ótimo das competências da equipe.

Estrutura e sistematiza processos de trabalho que facilitem 
a realização dos objetivos estratégicos.

Gerencia as atividades e o desempenho da equipe de modo 
a cumprir prazos e metas dentro dos padrões técnicos  e de 
gestão exigidos. 

Adota iniciativas voltadas à melhoria contínua da qualidade 
da instrução processual.

Gerencia con�litos enfrentando problemas de forma tem-
pestiva e aberta com a intenção de resolvê-los de maneira 
construtiva.

Identi�ica os riscos que possam impactar a estratégia da sua 
área de atuação e toma ações de mitigação e prevenção.

Auxilia os servidores na identi�icação dos pontos fortes e 
fracos de sua atuação, fornece orientação quanto as melho-
res opções e estratégias de desenvolvimento pro�issional e 
pessoal , bem como incentivaa equipe a melhorar suas com-
petências.

Distribui tarefas factíveis e, ao mesmo tempo, desa�iadoras, 
de modo a manter os servidores motivados e evitar a 
acomodação.

Equipes de trabalho

Compartilha conhecimentos técnicos para a realização dos 
trabalhos.

Participa da sistematização dos processos de trabalho.

Promove o aprendizado por meio de diálogo e do registro 
de lições aprendidas , estimula a análise de melhores práti-
cas.



26 27

32 33

Setor de Atuação Per�l de Competências

Quadro 20 - Per�il de Competências dos Setores da Diretoria da Administração Municipal 

Viabiliza meios de aprendizagem para o desenvolvimento 
das competências das pessoas.

Fornece informações que contribuam para a melhoria de 
seu desempenho com base em dados objetivos e de manei-
ras tempestiva e construtiva.

Promove feedback.

Reconhece, celebra e divulga os resultados obtidos e as 
contribuições relevantes de seus colaboradores.

Demonstra senso de responsabilidade, pro�issionalismo e 
compromisso com os objetivos de sua Diretoria.

Demonstra intusiasmo com o trabalho e in�luencia positiva-
mente as pessoas.

In�luencia as pessoas a lidar com o processo de inovação de 
forma positiva, adotando uma atitude de incentivo ao 
desenvolvimento de novas habilidades e comportamentos.

Equipes de trabalho
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A. Preparação
(i) Preparar os funcionários 
esclarecendo-os com a antecipação 
necessária sobre as mudanças propostas; 
e
(ii) Avaliar a conveniência e a 
oportunidade da Presidência do Tribunal 
para com a mudança proposta. 

B. Planejamento

(i) Levar em consideração o impacto da 
mudança na performance e produtividade 
do pessoal;
(ii) Antecipar os conhecimentos e 
habilidades necessárias para administrar 
o processo de implantação da nova 
estrutura da DAM, e averiguar se os 
funcionários têm esses conhecimentos e 
habilidades. Avaliar a necessidade de 
treiná-los nesses aspectos; e
(iii) Estabelecer um cronograma para a 
mudança, bem como os objetivos a serem 
atingidos.

C. Implementação do processo de 
mudança (Diretor)

(i) Ativar a proposta, criar condições para 
que sua equipe estabeleça um ciclo de 
aprendizagem como parte integrante do 
processo;
(ii) Propor a normatização das 
competências da Diretoria e das 
Coordenadorias;
(iii) Propor a normatização das 
atribuições do Diretor, dos Coordenadores 
e equipes de trabalho;

87. Considerando o acima exposto, e visando a implementação da nova estru-
tura da DAM, a Assessoria de Planejamento e Gestão (APG) vem apresentar, de 
forma a contribuir para melhoria dos processos de trabalho, as seguintes reco-
mendações, a serem adaptadas de acordo com a cultura organizacional:

(iv) Providenciar treinamento apropriado 
para as novas habilidades;
(v) Rea�irmar a todos a respeito da 
importância e responsabilidade deles no 
processo de mudança;
(vi) Estar presente e estimular as equipes 
de trabalho. Aproximar-se das pessoas 
mais do que o usual, para que elas sintam 
segurança em um momento de transição e 
incerteza;
(vii) Entender a resistência e ajudar as 
pessoas a se afastarem do “velho”, 
estimulando a participação, criando um 
clima de con�iança e transparência;
(viii) Monitorar o processo de mudança. 
Estabelecer mecanismos para monitorar 
como a organização está respondendo ao 
processo de mudança; 
(ix) Estabelecer uma comunicação de mão 
dupla, re�letindo sempre que possível o 
que percebe a respeito do que a equipe 
pensa e sente; e
(x) Recompensar esforços e resultados 
das equipes.

D. Composição das equipes de 
trabalho

(i) Rede�inir a composição da Diretoria e 
das Coordenadorias, com realocação dos 
servidores (Anexo III); e
(ii) Elaborar uma política de 
desenvolvimento dos técnicos que adote a 
prática da rotatividade dos servidores na 
DAM.

E. Qualidade no trabalho

(i) Desenvolver mecanismos de �iltro para 
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receber novos processos e demandas;
(ii) Estabelecer equipes multidisciplinar 
para realização das atividades e temas de 
grande complexidade (em todos os 
níveis); 
(iii) Instituir uma base de conhecimento 
(pontos de controle por matérias da 
DAM);
(iv) Criar banco de dados com a 
jurisprudência relativa às matérias de 
referência dos entendimentos do TCE; e
(v) Instituir grupo de discussão de temas 
especí�icos.

F. Fluxo de trabalho

(i) Identi�icar o �luxo de trabalho em cada 
etapa do ciclo PDCA;
(ii) Estabelecer metodologia de trabalho 
da Diretoria com critérios objetivos em 
cada �luxo de trabalho;
(iii) Normatizar procedimentos; e
(iv) De�inir prioridades e estreitar os 
relacionamentos com os Gabinetes dos 
Conselheiros e do Ministério Público junto 
ao Tribunal de Contas.

G. Capacitação

(i) Requisitar cursos especí�icos visando à 
capacitação dos servidores da DAM (são 
recomendáveis: aprofundamento e 
atualização da língua portuguesa, word, 
excel, legislação do TCE/RN, orçamento 
público, LRF, licitações, auditoria 
governamental, etc.);
(ii) Promover o aperfeiçoamento na área 
de desenvolvimento gerencial para o 
Diretor e Coordenadores; e
(iii) Aperfeiçoar os critérios e os 
parâmetros de avaliação do desempenho 
pro�issional na carreira, com regras mais 
claras e melhor de�inidas, contemplando a 
meritocracia.

88. Não se pode olvidar de avaliar 
o cumprimento do disposto no art. 
171 da Lei Complementar nº 
464/2012, que acrescentou como 
�inalidade para a Diretoria de Admi-
nistração Indireta (DAI) a análise 
dos fundos especiais, função esta 
que vem sendo desempenhada pela 
Divisão de Controle de Fundos Espe-
ciais (DCF).

89. Por todo o exposto, a Assesso-
ria de Planejamento e Gestão enten-
de que este trabalho deve ser avalia-
do pela Presidência do Tribunal e 
Corpo Deliberativo, de modo a viabi-
lizar sua implementação, tendo em 
vista que as recomendações e a pro-
posta de reestruturação organiza-
cional tratam de pontos sensíveis 
relativos à melhoria da e�iciência do 
trabalho da Diretoria de Adminis-
tração Municipal.
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