


Gestão por Competências 



Projeto de Implantação da 
Gestão por Competências no TRT 

23ª Região

Baseado na Metodologia do 
Inventário Comportamental



Å Decreto n. 5.707/2006: institui a Política e as Diretrizes 

para o Desenvolvimento de Pessoal da administração 

pública federal direta, autárquica e fundacional

ü Instrumento da Política Nacional de Desenvolvimento 

de Pessoal

Å Portaria Conjunta n. 3 do CNJ e STJ ïAnexo III 

(Regulamento do Programa Permanente de Capacitação)

üAlinhamento estratégico

ü Identificação e desenvolvimento de competências 

para a efetividade organizacional

Legislação



Projeto de Implantação da Gestão por 
Competências no TRT 23ª Região

Identificar as competências 
necessárias para o TRT e 

identificar essas 
competências nos 

servidores em busca do 
aperfeiçoamento



Projeto de Implantação da Gestão por 
Competências no TRT 23ª Região

O projeto de Mapeamento de

Competênciasintegra o programade

implantaçãodo Sistemade Gestãopor

Competências,definido como um dos

objetivos estratégicos no Plano de

Gestão 2008-2011 do TRT da 23ª

Região



Etapa dois:
Avaliação

Etapa um:
Identificação
Mapeamento
Comunicação

Etapa zero:
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Pano de fundo para 
desenvolvimento 
das estratégias e

competências
dos postos de trabalho

Identificar
as competências
dos servidores

Acompanhar
a evolução



Etapas para Implantar Gestão por 
Competências

1. Contratação de empresa com experiência 

comprovada ;

2. Sensibilização;

3. Elaboração do inventário de competências 

comportamentais ;

- Workshops

- Compilação (equipe do projeto)

- Validação (comitê gestor)

4. Descrição das atribuições dos postos de trabalho;



Etapas para Implantar Gestão por 
Competências

5. Identificação do perfil de competências técnicas de 

cada posto de trabalho (entrevistas com servidores e 

validação com gestores);

6. Palestras de treinamento sobre o Sistema de 

Avaliação;

7. Avaliação do nível de competências dos servidores 

(sistema informatizado);

8. Treinamento ñComo Dar Feedbackò e V²deo ñComo 

Dar e Receber Feedbackò;

9. Feedbak;

10 . Desenvolvimento dos servidores (capacitação).



Sensibilização

08 Palestras:

Å03 Palestras na capital: convocação para todos os 

servidores e convite para os magistrados

üParticipação de: 06 magistrados e 104 servidores

Å05 Palestras no interior: Varas-pólo receberam 

magistrados e servidores de todas as Varas do Trabalho 

do Interior

üParticipação de: 10 magistrados e 95 servidores



Sensibilização

ÅPalestras conduzidas por uma consultora, com o 

apoio de 2 membros da equipe do projeto, sendo um 

da APG e um da DGP;

ÅApresentação de um vídeo gravado pelo Exmo. 

Desembargador-Presidente, afirmando o 

compromisso da alta administração com o projeto e 

solicitando o comprometimento de todos.

ÅOs representantes de cada Vara do Trabalho do 

interior que participaram das palestras ficaram 

responsáveis por multiplicar as informações 

recebidas em suas unidades de lotação.



Elaboração do Inventário de
Competências Comportamentais

ÅRealização de 3 Workshops, com duração de 8 

horas cada:

ü1º: Magistrados, Diretores, Assessores e Chefes 

de Seção

ü2º: Servidores de Unidades Judiciárias sem 

atribuições gerenciais

ü3º: Servidores de Unidades Administrativas sem 

atribuições gerenciais

ÅParticipação de 98 servidores e 5 magistrados



Elaboração do Inventário de
Competências Comportamentais

ÅObjetivo dos Workshops: levantar indicadores de 

competências comportamentais, alinhados à missão, 

visão e valores institucionais, a partir da percepção das 

pessoas que integram o Regional, em todos os níveis 

hierárquicos.

ÅConsolidação do material pela equipe do projeto, com o 

apoio da consultoria.

ÅValidação dos indicadores pelo Comitê Estragégico, 

constituído por magistrados de 1º e 2º graus, servidores 

da área-fim da capital e da área-meio.

ÅO resultado expressa a realidade da instituição, já que 

todo o processo de identificação dos comportamentos foi 

realizado pelos próprios magistrados e servidores.



Levantamento das
Competências Técnicas

ÅDescrição das atividades de todos os postos de 

trabalho: total de 166 postos

üEntrevistas com 271 servidores, que descreveram 

suas atribuições, individualmente ou em grupo (caso 

de gabinetes, Varas do Trabalho, Oficiais de Justiça)

üValidação por 42 gestores (Magistrados, Diretores, 

Assessores e Chefes de Seção)



Avaliação de Competências

Å7 Palestras de Treinamento na Ferramenta de 

Avaliação: 2 na capital e 5 no interior (Varas-pólo)

üCapital: um magistrado e 317 servidores treinados

üInterior: 14 magistrados e 90 servidores treinados

üSistemática de convocação dos servidores e 

convite para os magistrados.

üAlém do treinamento presencial, foi 

disponibilizado um vídeo na intranet, em que uma 

consultora ensina a utilizar o sistema informatizado.



Avaliação de Competências

Auto-Avaliação:

ÅComportamental: 583 servidores avaliados, de um 

total de 593 (98%)

ÅTécnica: 561 servidores avalidados, de um total de 

593 (95%)

Avaliação dos Gestores:

ÅComportamental: 82 gestores participantes, de um 

total de 84 (98%)

ÅTécnica: 83 gestores participantes, de um total de 84 

(99%)



Avaliação de Competências

Avaliações respondidas:

ÅComportamental: 1165, de 1185 disponibilizadas 

(98%)

ÅTécnica: 1148, de 1185 disponibilizadas (97%)

ÅRelatórios 



Feedback

Treinamentos: 

ÅCOMO DAR FEEDBACK (Presencial: Gestores da 

capital e interior)

üObs: não houve participação de magistrados 

(falhas na sensibilização)

ÅCOMO DAR E RECEBER FEEDBACK (Vídeo de 

45 minutos)



Passo 1:

Identificar as competências que 
um posto de trabalho precisa

Saber os requisitos do posto de trabalho: 
técnicos ou comportamentais 
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0,0

0,5

1,0

1,5

2,0

2,5

3,0

3,5

4,0

4,5

5,0

Proatividade Comunicação Trabalho em Equipe



Passo 2:

Identificar as competências que o 
servidor possui

Saber o que o servidor que ocupa o posto de 
trabalho em questão tem a oferecer dessas 

competências 

Competências do servidor

0,0

0,5

1,0

1,5

2,0

2,5

3,0

3,5

4,0

4,5

5,0

Proatividade Comunicação Trabalho em Equipe



Passo 3:

Fazer o cruzamento dessas informações 
para identificar o Gap do servidor

Comparação:        Ideal x Real
Posto x servidor 
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O resultado da avaliação possibilita 
visualizar os gaps dos servidores

O nível de competências do servidor em 
relação ao nível de competências necessário 
para o posto de trabalho pode estar:

ÅAbaixo 

ÅIgual

ÅAcima



Gap  do Servidor
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Nível Abaixo...

É preciso:

ÅTreinar

ÅDesenvolver

ÅTraçar um Plano de Ação

ÅOrientar 



Gap  do Servidor
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Nível Acima...

É preciso:

ÅReconhecer / Recompensar

ÅDelegar novos desafios

ÅExtrair todo seu potencial



Gap  do Servidor
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Mesmo Nível...

É preciso:

ÅReconhecer 

ÅMostrar o horizonte

ÅEstimular



O que é Competência?

C H A

Conhecimento Habilidade Atitude

SABER SABER FAZER FAZER



Proatividade

Comprometimento 

Liderança

Comunicação 

Produtividade

...

Legislação

Português 

Informática

Convênios

Cálculos Trabalhistas

...

C H A
Conhecimento Habilidade

FAZER

Atitude

SABER SABER FAZER

Competência

Técnica

Competência

Comportamental



Competência Técnica



Competência Comportamental



Definição das Competências 
Comportamentais

Indicadores:

ÅEstimular o trabalho em equipe
ÅPreparar a equipe para garantir a continuidade dos serviços em 
caso de ausência de um ou mais integrantes
ÅAdotar critérios imparciais e equilibrados na distribuição de 
tarefas
ÅAdministrar os conflitos com imparcialidade

...

Por exemplo: Liderança

Conceito:

Capacidade de estimular o autodesenvolvimento e o 
trabalho em equipe, orientando as pessoas e 

direcionando os recursos, em busca de resultados.



Por exemplo: Liderança



Diferenciais da metodologia:

1. Tudo é analisado e mensurado por 
meio de indicadores específicos

2. A linguagem utilizada é comum em 
nosso dia -a-dia

3. O plano de desenvolvimento é 
focado nas necessidades 
identificadas



Utilização da avaliação de 
desempenho por competência para 
o treinamento e desenvolvimento

ÅMontar um plano de ação sob medida

ÅExtrair a necessidade de treinamento 
por servidor, por posto de trabalho ou, 
ainda, por competência

ÅTrabalhar com feedback (focando 
também os pontos positivos)


