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Gestao por Competéncias

1. Gestao por Competéncias: Conceitos
2. Porque fazer Gestao por Competéncias?

3. Como se faz Gestao por Competéncias?







Gestao por Competéncias

E a metodologia da gestdo estratégica de
pessoas orientada para o desenvolvimento do conjunto
de CONHECIMENTOS, HABILIDADES E ATITUDES
necessarios ao exercicio das atividades dos servidores,
visando ao alcance dos OBJETIVOS INSTITUCIONAIS
e ao desenvolvimento pessoal e profissional continuo.




@ A GESTAO POR COMPETENCIAS é uma ferramenta que,
dentre outras finalidades, auxilia as empresas/instituicoes a

enxergarem o que elas precisam buscar e treinar em seus
integrantes.

© Trata-se de uma metodologia de gestio focada no
DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL PERMANENTE.

© A proposta é CONDUZIR AS
PESSOAS para atingirem as metas
e objetivos da Instituicao
ATRAVES DE SUAS
COMPETENCIAS.




Gestao por Competéncias

e N&o é Avaliacdo de Desempenho X
e Alimenta os seguintes subsistemas:

Capacitagao

Selecao Interna

Mapa de
Descricao
da Funcao

Mapeamento de Concurso Publico

Competéncias

Ocupacgodes
Criticas

Competéncias Técnica Sucessao

Atribuigoes | Politica de
s/
Comportamentais




flfinal, o que ¢
COMPETENCIA




No dia-a-dia

O conceito de competéncias

é comumente utilizado para se
referir a CAPACIDADE que alguém
possui para realizar
determinadas atividades ou
tarefas.

No mundo juridico
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COMPETENCIAS ™



Competéncia

E o conjunto de CONHECIMENTOS, HABILIDADES
E ATITUDES, necessarios ao DESEMPENHO das
funcdes dos servidores, que pode ser melhorado por meio

de treinamento e desenvolvimento com vista a atingir os
OBJETIVOS INSTITUCIONAIS.

CONHECIMENTOS

HABILIDADES

ATITUDES



E importante obsewgrmos a re!agéo entre competéncia e
desempenho. COMPETENCIA NAO E DESEMPENHO, é a matéria-
prima para o desempenho.

Concebidos de forma sinérgica, os conhecimentos, habilidades e
atitudes das pessoas, quando colocados em pratica, constituem a

ESSENCIA DE SUA CONTRIBUICAO para o cumprimento das
metas e objetivos da organizagao em que trabalham.

CONHECIMENTOS
HABILIDADES DESEMPENHO

ATITUDES




Para treinar e desenvolver nossas
competéncias, precisamos
conhecer os seus pilares, as trés
famosas dimensoes que formam a

HABILIDADES bz matriz
ATITUDES & CHA
— Vamos entender
essas

dimensoes!!



© Conjunto de CONCEITOS, DADOS,

INFORMACOES e PERCEPCOES adquiridos ao
longo da vida;

© Em livros, escolas, universidades, trabalho, etc.

CONHECIMENTO

(saber)




HABILIDADE

(saber fazer)

€ Consiste em aplicar os conhecimentos para a
execucao de uma acao, visando alcancar um
proposito especifico;

© Capacidade do individuo de fazer USO
PRODUTIVO DO CONHECIMENTO.




ATITUDE

(saber agir| querer fazer)

@ Diz respeito ao comportamento, a disposicao, a
intencao e aos aspectos da iniciativa e da
criatividade que influenciam a pessoa a realizar
determinada acao;

@ Aspectos SOCIAIS e AFETIVOS no contexto do
trabalho;

@ SENTIMENTOS EXPRESSOS atraveés do
comportamento humano.




Na aplicacdio pratica, a matriz CHA é separada em
dois grupos de compeléncias:

C H A

CONHECIMENTOS HABILIDADES ATITUDES
R

COMPETENCIAS COMPETENCIAS
TECNICAS COMPORTAMENTAIS




Competéncias Técnicas

© Correspondem a todos os conhecimentos, ferramentas e
habilidades que o servidor precisa conhecer e dominar para o
pleno cumprimento das atribuicoes inerentes a sua funcao
dentro da Instituicao.

@ E tudo aquilo que o profissional precisa para ser um
especialista tecnicamente. Sao as palavras-chave que
encontramos nos curriculos profissionais.

Exemplos:

conhecimenios - Softwares (Word, Excel)

- Sistemas internos (PROAD)
o - Normas
- Gestao de pessoas

habilidadfd - Idiomas

- Técnicas




Competencias Comportamentais

@ Sao os comportamentos esperados de todos os servidores no
desempenho de suas atribuicoes. Representam o diferencial

competitivo do servidor.

Exemplos:

aliludes .

Foco no
resultado

Comunicagao
Flexibilidade
Lideranca
Organizacao

Relacionamento
interpessoal

Trabalho em equipe
Comportamento ético
Criatividade







Vantagens

Alinha a capacitacao dos servidores aos objetivos da
organizacgao;

Constroéi o Plano de Desenvolvimento do servidor a partir
das necessidades reais (sao sugeridas capacitacoes,
treinamentos, acoes individuais);

Estimula o autodesenvolvimento e o gerenciamento de
carreira;

Fortalece o vinculo entre gestor e equipe;

e consequentemente os resultados | &

Melhora o desempenho dos servidores
da organizagso. ..ﬁlnlll..







Para fazer Gestao por Competéncias:

o Mapeiam-se as Competéncias TECNICAS
(conhecimentos e habilidades necessarios para o
desempenho da funcao);

o Mapeiam-se as Competéncias COMPORTAMENTAIS
(atitudes e comportamentos desejaveis);

o Avalia-se o POTENCIAL INSTALADO (competéncias
oferecidas pelos servidores que ocupam as fungoes);

e Cruzam-se os dados e medem-se as LACUNAS DE
COMPETENCIAS dos servidores;:

o Adotam-se as medidas para REDUZIR/ELIMINAR OS
GAPS.




Desenvolvimento
Pessoal
Profissional

FEEDBACK

L.l NCF: Nivel de Competéncia da Funggo

Bl NCC: Nivel de Competéncia do Colaborador

Ll GAP: Lacuna de competéncia
*Portaria PRESI 121/2019



Mapeamento

© IAP - Inventario de Atribuigdes por Produto

© Validacao das Competéncias

© Competéncias estratégicas, taticas e operacionais

© Competéncias Operacionais: 5 comportamentais e 5 técnicas



Avaliacao

© Avaliagcao de Competéncias nao é Avaliagao de Desempenho.

© Identificagdo das competéncias apresentadas pelo servidor.

© Ferramenta de Gestido para melhoria do autodesenvolvimento,
desenvolvimento das equipes e resultados.

© PROGECOM



Avaliacao

© Autoavaliagao e avaliagao do gestor

© 50% - 50%

© Servidor lotado ha menos de 120 dias sé faz autoavaliagao.
© Gestor lotado ha menos de 120 dias ndo avalia.

© Prazo da avaliacao: 10 dias uteis

© Resultado consolidado



Avaliacao

Acesso ao Sistema PROGECOM

v’ Link de acesso ao sistema:
https://progecom.trt12.jus.br/progecom/pages/login.xhtml

v'Dados de acesso: digitar usuario (matricula), senha (a mesma da Intranet).
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Avaliacao

Acessar a Autoavaliacao

..1‘ JUSTICA DO TRABALHO

) TRT da 12? Regido (SC)

Programa de Gestio de Pessoas por Competéncias
¥ Apresentacies 4 Competéncas « Desenvolimento 3 Talentos ilf Sedecio Interna % Administracio

_ & Manutencio ’
Amse"taqo I8 Matriz de Competiéncas

~ Do Modelo de G 3 Avaliac ' &0 3
1 ObJetivos Gt . papa de Competinaias  * () Realizar Apenas 2 Autoavaliago
O Modele « smoliar 08 conheCmentos, &
seseenoberr | Refatorios v Autoavaliar
2 Objetivos Especiticos

- il I
2.1 Gerandiar 35 Compatingas (Organzaoonas € « Av 3 Equipe

2.2 Gerentias o Desenvolvinents por Competéncl ™ ayadiae 0 Suparior Hierarquico

2.] Gerantiar 3 Selecio Interns por Competingia,

2.4 Gerendiae o3 Tolertos B8R Resultado Consobdado das Avalagdes
3 Pablico Alvo

1.1 Todos 03 servdores do quadro do Tribunal



Avaliacao

Acessar a Autoavaliacao

v Acesse o icone 4 para iniciar sua autoavaliag3o,

Autoyealacio do seu Paste de Trabalho
Nome « Matriz « Stuacio
VANESSA GESSEN D8 WRAMDA Miz boiada



Avaliacao

2.2. Selecionar a Matriz de Competéncias

v’ Selecionar o papel de trabalho (funcdo da Unidade mapeada para fins de

Gestdao por Competéncias).
v Caso tenha duvida, consulte o seu gestor e o arquivo “Lista de fungoes”

Selecionar Matriz de Competéncias

Matriz de Competéncias *:
Selecione...

Selecione...
CHEFE DE SECAQ FC-05 SSM - SEDEP ’
SERVIDOR SSM - SEDEP



Avaliacao

2.3. Avaliar as Competéncias
Comportamentais

Avaliacdo de Competéncias Comportamentais -
- Competéncias Estratégicas - .
I. APRENDIZAGEM CONTINUA E AUTODESENVOLVIMENTO: APRENDI
1. Demonstra interesse em aprender novos procedimentos e tarefas em sua
Selecione... v

. i —

' Competéncia nao esta sendo demonstrada
' Competéncia esta sendo desenvolvida
Competéncia esta sendo demonstrada em parte
' Competéncia esta sendo demonstrada dentro dos padroes exigidos
IL A7 Competéncia esta sendo demonstrada mais que o exigido
1. B¢ Competéncia esta sendo demonstrada em estado de exceléncia




Avaliacao

2.4. Avaliar as Competéncias Técnicas

Avaliacio de Competéncias Técnicas

-~ Competéncias Operacionals
1. REDACAO TECNICA: REDACAO TECNICA
1. REDACAD TECNICA e g O

I1. GESTAO POR COMPETENCIAS: GESTAD POR COMPETENCIAS | V00 conhece € 3o sabe fazer
Conhece, porém, ndo sabe fazer
1. GESTAO POR COMPETENCIAS Conhece ¢ sabe fazer em nivel bésioo
Conhece ¢ sabe fazer em nivel intermediénio
Conhece e sabe fazer em nivel avangado
Conhece, sabe fazer ¢ ensina
N3o se aplica

————— -



Avaliacao

3.1. Acessar a avaliacao da equipe

TRT da 12° Regido (SC)

;1 JUSTICA DO TRABALHO

Programa de Gestdo de Pessous por Competénclas

¥ Apresertacien [} Competdacias v IX Misento (3 Tad i Seloche Interea % Adwministrage do Sstema B Ajuda
_ O Manutencie '
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O Modee :& v ok o Conbcaentod, i hadidade ¢ B Rt
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2.1 Gerencayr n Competiacim (Orgareracones & ¢ Avaiar a taeipe
2.1 Garenar 0 Deterwobements oo Covgating » Avallar 0 Suganoe Hierromco
2.1 Gerenow 3 Selecho Intersa por Compeninea
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Avaliacao

3.2. Avaliar a equipe

Programa de Gestao de Pessoas por Competincias Viweske 4.4.3
G foe L bacas v Diserwohewsento T3 1 4t Sehocdo Irmerma % adwinistracio do Sstema B nuds | Salr o

Consulta de Avallacoes de Equipe

Al les s servwianis o Letachs
Lotechex: SERACO O COSIMVOLAIMENTD 0 PESS0AE * Chale: CARMIN RODROGLES SOIMIT DA VEIGA
Avebad « vl ik o Wero Shusgio

ADRMMA OF MR NDA STO0ECK CAGMEN ROCEIZULS SCMADT DA vEGa Nic v

ANA CARGUMA BERMLIDE S PERES CARVEN RODRIZLUES SCHWMDT DA WEugs Mie ratds

CAMMEN ROOMOUES SCOHaas® Da vias FARMMA VEILL D8 LsMEY N valsd
CESAR PRALZO GOt mves CARMEN ROCEISULS SOMMDT OA vRGa Nk rcisase
PFLAAA DI R0 GLUINARAL S CARMEN ROOSIGUES STHWDT DA WRIGA M roade
WITAS vE D CAAVEN RODMOLES BEMAMDT DA YO Ml mdads
LoC ALRO BEOMULEER CASVEN ROCEIZUESE SOMDT O vEGs nik reisds
VRMESSA GLSS0R DE MWRANDS, CARMEN SOOSICUES SCHNDT DA wENGa M raciade

VERL LS oo CARVENRDOEMLES SDDT DA W N voisd



Gap de Competéencia

© Analisando as competéncias uma a uma, veremos que geralm'ente
as competéncias do servidor NAO ESTAO NO MESMO NIVEL
das competéncias de que a funcao precisa.

© A esse espagco ou distincia existente chamamos de GAP.
Analisando o grafico de GAP podemos encontrar trés situagoes:

Competéncia qlo servidor ACIMA, ABAIXO ou no
MESMO NIVEL de que a fungao precisa.

© As trés situagdes serao registradas. As que estdo abaixo do nivel
necessario serao TREINADAS E DESENVOLVIDAS. As que estao
acima constituem as potencialidades da Instituicao e servem de
base para a formagao de BANCO DE TALENTOS.



Exemplos de Gap de Competéncia:

Funcao x servidor

- Direito do Trabalho k=

ARAR | Hn
SR

B Funcio B SERVIDOR




Exemplos de Gap de Competéencia:

Funcdo v servidor

- Direito do Trabalho k=

B FUNGAO MM SERVIDOR
Bl GAP DE COMPETENCIA



Exemplos de Gap de Competéncia:

SERVIDORA FUNCAQ: DIRETOR DE SECRETARIA
COMPETENCIAS TECNICAS NIVELFUNGAO | NiVELSERVIDOR “

PROAD
Editor de texto (Word) 4 5 +1
Sistema PROVI 5 4 -1

Capacidade de analise 5 5 0



Feedback

@ A partir do diagnéstico das lacunas entre as competéncias da funcgao e
as competéncias individuais dos servidores, é possivel definir
estratégias para CAPACITACAO e DESENVOLVIMENTO das
competéncias nao existentes na organizacgao.

@ As acoes de capacitagcao devem ser planejadas e executadas com base
nas LACUNAS IDENTIFICADAS e na perspectiva de possibilitar e
facilitar o desenvolvimento das novas competéncias ou o
aperfeicoamento das ja existentes, compondo assim um Plano de
Capacitacao por Competéncias.

€ Para tanto, o servidor recebe o FEEDBACK da avaliagdo de suas
competéncias.



Feedback

@ Artigo "Comunicacdo nao-violenta e feedback: uma possibilidade de

construir didlogos"” produzido pelas psicologas da Coordenadoria de
Saude, Elaine Dal Col da Silva e Katia Lerner Macagnan.

@ Guia Pratico de Feedback para Gestores

@ Guia Pratico de Feedback para Servidores



https://intranet.trt12.jus.br/sites/default/files/2022-06/COMUNICA%C3%87%C3%83O%20N%C3%83O%20VIOLENTA%20E%20FEEDBACK_%20UMA%20POSSIBILIDADE%20DE%20CONSTRUIR%20DI%C3%81LOGOS%20%281%29.pdf
https://intranet.trt12.jus.br/sites/default/files/2022-06/COMUNICA%C3%87%C3%83O%20N%C3%83O%20VIOLENTA%20E%20FEEDBACK_%20UMA%20POSSIBILIDADE%20DE%20CONSTRUIR%20DI%C3%81LOGOS%20%281%29.pdf
https://intranet.trt12.jus.br/sites/default/files/2022-06/Guia%20Pr%C3%A1tico%20de%20Feedback%20para%20Gestores.pdf
https://intranet.trt12.jus.br/sites/default/files/2022-06/Guia%20Pr%C3%A1tico%20de%20Feedback%20para%20Servidores.pdf

Plano de Desenvolvimento Individual - PDI

©

0 O O O

A partir desse momento, ¢é elaborado um PLANO DE
DESENVOLVIMENTO INDIVIDUAL que permita promover o
desenvolvimento através das deficiéncias identificadas pela avaliagao.

O PDI sera orientado pela CODAP e tera sua execugao acompanhada de
forma compartilhada, entre avaliador e avaliado.

Ferramenta para o desenvolvimento.

Efeitos até a proxima avaliacao.

Capacitacao, treinamento, acoes individuais, leituras.

Escola Judicial e PDG.



Obrigadal!

estao
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