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GestaoparCompeténciasicias



Projeto dedmplantacaoida
GestaoparCompeténciasno IRT
232 Regiao

Baseado na Metodologia do
Inventario Comportamental



Legislacao

A Decreto n. 5.707/2006: institui a Politica e as Diretrizes

para o Desenvolvimento de Pessoal da administracéo

publica federal direta, autarquica e fundacional

U Instrumento da Politica Nacional de Desenvolvimento

de Pessoal

A Portaria Conjunta n. 3 do CNJ e STJ I Anexo Il

(Regulamento do Programa Permanente de Capacitacao)
U Alinhamento estratégico

U Identificacao e desenvolvimento de competéncias

para a efetividade organizacional



Projeto dedmplantacao’da: Gestao por
Competénciasine TRT 232 Regiao

ldentificar as competéencias
necessarias parao TRT e
identificar essas
competéncias nos
servidores em buscado
aperfeicoamento



Projeto dedmplantacao’da: Gestao por
Competénciasine TRT 232 Regiao

O projeto de Mapeamento de
Competénciagntegra o programade
iImplantacaodo Sistemade Gestaopor
Competénciasgefinido como um dos
objetivos estrategicosno Plano de
Gestao 20082011 do TRT da 23
Regiao



Etapa zero:
Analise
estratégica

Etapa um:
ldentificacao
Mapeamento
Comunicacao

Etapa dois:
Avaliacao

Etapa trés:
Suporte aos
processos de
GP

Competéncias
organizacionais

' Competéncias

de cada posto

Avaliacao por
competéncias

Desenvolvimento
profissional:
Educacao e
Treinamento

Misséao
Viséo
Estratégias

Pano de fundo para
desenvolvimento
das estratégias e

competéncias
dos postos de trabalho

Identificar
as competéncias
dos servidores

Acompanhar
a evolucao



Etapas para Implantar Gestao por
Competéncias

1. Contratacao de empresa com experiéncia
comprovada ;

2. nsibilizacao;

3. Haboracao do inventario de competéncias
comportamentais ;

- Workshops
- Compilacao (equipe do projeto)
- Validacao (comité gestor)

4. Descricao das atribuicoes dos postos de trabal



Etapas para Implantar Gestao por
Competéncias

5. Identificacao do perfil de competéncias técnicas d:
cada posto de trabalho (entrevistas com servidores ¢
validacao com gestores);

6. Palestras de treinamento sobre o Sistema de
Avaliacao;

7. Avaliacédo do nivel de competéncias dos servidore
(sistema informatizado);

8 . Treil namento nAnComo Dar
Dar e Receber Feedbacko:

9. Feedbak

10 . Desenvolvimento dos servidores (capacitacao).



Sensibilizacao
08 Palestras:

A03 Palestras na capital: convocac&o para todos o0s
servidores e convite para 0s magistrados

U Participacao de: 06 magistrados e 104 servidor

A05 Palestras no interior: Varaélo receberam
magistrados e servidores de todas as Varas do Trab:
do Interior

U Participacao de: 10 magistrados e 95 servidore



Sensibilizacao

APalestras conduzidas por uma consultora, com

apoio de 2 membros da equipe do projeto, sendc
da APG e um da DGP;

AApresentacio de um video gravado pelo Exmo.
Desembargaddpresidente, afirmando o
compromisso da alta administracao com o projet
solicitando o comprometimento de todos.

AOs representantes de cada Vara do Trabalho dc
Interior que participaram das palestras ficaram
responsaveis por multiplicar as informacoes
recebidas em suas unidades de lotacao.



Elaboracao do Inventario de
Competéncias Comportamentais

ARealizacdo de 3 Workshops, com duracéo de 8
horas cada:

U 1°;: Magistrados, Diretores, Assessores e Ch
de Secao

U 2°: Servidores de Unidades Judiciarias sem
atribuicoes gerenciais

U 3°: Servidores de Unidades Administrativas
atribuicoes gerenciais

AParticipacdo de 98 servidores e 5 magistrados



Elaboracao do Inventario de
Competéncias Comportamentais

A Objetivo dos Workshops: levantar indicadores de
competéncias comportamentais, alinhados a missao
visao e valores institucionais, a partir da percepcao c
pessoas que integram o Regional, em todos 0s nivei
hierarquicos.

AConsolidacdo do material pela equipe do projeto, c
apoio da consultoria.

AValidacdo dos indicadores pelo Configtragégicp
constituido por magistrados de 1° e 2° graus, servidc
da aredim da capital e da areaaeio.

A O resultado expressa a realidade da instituicao, ja
todo o processo de identificacao dos comportamentc
realizado pelos proprios magistrados e servidores.



Levantamento das
Competéncias Técnicas

A Descricdo das atividades de todos os postos de
trabalho: total de 166 postos

U Entrevistas com 271 servidores, que descrever
suas atribuicoes, individualmente ou em grupo (c
de gabinetes, Varas do Trabalho, Oficiais de Justi

U Validacao por 42 gestores (Magistrados, Direto
Assessores e Chefes de Secao)



Avaliacao de Competéncias

A 7 Palestras de Treinamento na Ferramenta de
Avaliacao: 2 na capital e 5 no interior (Vagado)

U Capital: um magistrado e 317 servidores treina
U Interior: 14 magistrados e 90 servidores treinac

U Sistematica de convocacao dos servidores e
convite para 0os magistrados.

U Além do treinamento presencial, fol
disponibilizado um video na intranet, em que ume
consultora ensina a utilizar o sistema informatizac



Avaliacao de Competéncias
Auto-Avaliacao:

AComportamental: 583 servidores avaliados, de t
total de 593 (98%)

ATécnica: 561 servidores avalidados, de um total
593 (95%)

Avaliacao dos Gestores:

AComportamental: 82 gestores participantes, de |
total de 84 (98%)

ATécnica: 83 gestores participantes, de um total ¢
(99%)



Avaliacao de Competéncias

AvaliacOes respondidas:

AComportamental: 1165, de 1185 disponibilizada:
(98%)

ATécnica: 1148, de 1185 disponibilizadas (97%)

ARelatorios



Feedback

Treinamentos:

ACOMO DAR FEEDBACK (Presencial: Gestores
capital e interior)

U Obs: nao houve participacao de magistrado:
(falhas na sensibilizacao)

ACOMO DAR E RECEBER FEEDBACK (Video d
45 minutos)



Passo 1:

Ildentificar as competéncias gue
um posto de trabalho precisa

Competéncias do posto de trabalho X

Proatividade Comunicacao Trabalho em Equipe

Saber os requisitos do posto de trabalho:
técnicos ou comportamentais



Passo 2:

ldentificar as competéncias que 0
servidor possuli

Competéncias do servidor

A

Proatividade Comunicacao Trabalho em Equipe

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




Passo 3:

Fazer o cruzamento dessas informacoes
para identificar o Gap

do servidor

Proatividade

Gap do Servidor

Comunicacéao

Trabalho em Equipe

B Posto de Trabalho @ Senidor

Comparacao:

Posto X

ldeal x Real

servidor




O resultado da avaliacao possibilita
visualizar os gaps dos servidores

O nivel de competéncias do servidor em
relacdo ao nivel de competéncias necessario
para o posto de trabalho pode estar:

A Abaixo
A lgual
A Acima



Nivel Abaixo...

Gap do Servidor

Comunicacao Trabalho em Equipe

E preC|SO . Proatividade
A Treinar

B Posto de Trabalho @ Senvidor

A Desenvolver
A Tracar um Plano de Acéo

A Orientar



Nivel Acima...

Gap do Servidor

50 T
45 +
4,0 +
35T
30 T
25 T
2,0 T
151
1,0 t
0,5t
0,0 —— R
Proatividade Comunicacao Trabalho em Equipe

= : . W Posto de Trabalho @ Senidor
E preciso:

A Reconhecer / Recompensar
A Delegar novos desafios
A Extrair todo seu potencial



Mesmo Nivel...

Gap do Servidor

50 T
45 +
4,0 +
35T
30 T
25 T
2,0 T
151
1,0 t
0,5t
0,0 —— R
Proatividade Comunicacao Trabalho em Equipe

= : . W Posto de Trabalho @ Senidor
E preciso:

A Reconhecer
A Mostrar o horizonte
A Estimular



O que é Competéncia?

C H A

Conhecimento| Habilidade Atitude

SABER SABER FAZER FAZER




Competéncia Competéncia

Técnica Comportamenta
Conhecimento Habilidade Atitude
SABER SABER FAZER FAZER
Legislacao Proatividade
Portugués Comprometimento
Informatica Lideranca
Convénios Comunicacao

Calculos Trabalhistas Produtividade



Competéncia Técnica

E tudo que o profissional
precisa fter para
desempenhar seu papel




Competéncia Comportamental

E o diferencial de cada
profissional e fem impacto
nos seus resulfados




Definicao das Competéncias
Comportamentais

Por exemplo: Lideran ca

Indicadores:

AEstimular o trabalho em equipe

APreparar a equipe para garantir a continuidade dos servigcos em
caso de auséncia de um ou mais integrantes

AAdotar critérios imparciais e equilibrados na distribuicdo de
tarefas

AAdministrar os conflitos com imparcialidade

Conceilto:

Capacidade de estimular o autodesenvolvimento e 0
trabalho em equipe, orientando as pessoas e
direcionando os recursos, em busca de resultados.



Porexemplo:  Lideranca




Diferencials da metodologia:

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

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

3. O plano de desenvolvimento é
focado nas necessidades
identificadas



Utilizacao da avaliacao de
desempenho por competéncia para
0 treinamento e desenvolvimento

A Montarum plano deagao sob medida

A Extrair a necessidade de treinamento

por servidor, por posto de trabalho ou,
ainda, por competéncia

(ZMOHEry s pontoes yesitivos)



