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APRESENTAGAO

TJDFT foi um dos 6rgdos pioneiros no Poder Ju-
dicidrio a implantar, em 2009, a gestdo por com-
peténcias. Em sua primeira decada, o modelo foi
considerado vanguardista no setor publico e recebeu
visitas de vdrias instituicbes para inspirar a implanta-

¢Ao da gestao por competéncias em seus 6rgdos.

No entanto, a realidade do trabalho nos dias atu-
ais foi e ainda sera profundamente afetada pelo con-
texto de mudanc¢as que vivemos, em especial aguelas
impostas pela transformacao digital, de forma que se
tornou imprescindivel inouar e fortalecer o Modelo de

Gestdo de Pessoas no Tribunal.

Mais uma veg, 0 Modelo de Gestdo por Competén-
cias e pioneiro em relac@o aos modelos vigentes na maio-

ria das instituicdes brasileiras e, para tal, fundamenta-se

em detido estudo de melhores prdticas em gestdo de ex-

celéncia em tribunais e em producdes académicas atuais.

E com inquietude, senso critico, compromisso e
com o firme proposito de construir solugdes que con-
corram para o alcance de resultados institucionais,
que passamos a apresentar o novo Modelo de Com-
peténcias do Tribunal de Justica do Distrito Federal e
dos Territérios, instituido pela Resolucdo 10, de 01 de

outubro de 2020.

Importante ressaltar que o Modelo de Competén-
cias, de forma sintética, indica quais as competéncias
que servidores e gestores precisam apresentar para

uma efetiva contribuicdo ao desempenho institucional.

Para além disso, o0 Modelo de Competéncias ¢ a
referéncia basilar da atuacdo das Areas de Gestdo de

Pessoas, o que significa que os fundamentos e elemen-

tos do Modelo, alem das competéncias em si, sdo usa-
dos como insumos para mouvimentar, capacitar, gerir
talentos, avaliar o desempenho e outras agoes estru-

turantes.

Destaque-se que este trabalho, sob a coorde-
nacdo da Secretaria de Recursos Humanos, também
contou com o protagonismo da Secretaria de Gestdo
Estratégica, da Escola de Administracdo Judicidria, da

Secretaria de Saude e do Ndcleo de Inclusdo.
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ESCLARECIMENTOS
PRELIMINARES

0 QUE € COMPETENCIA?

Competéncia é o conjunto integrado de compor-
tamentos que sustentam o desempenho de exceléncia
no trabalho, os quais se manifestam em ambiéncia ade-
quada, ou seja, em condigoes em que haja suporte orga-
nigacional, gerencial, informacional, relacional e mate-

rial, sendo sustentados por conhecimento essenciais.

Evidéncias comportamentais, ambiéncia e co-
nhecimentos essenciais sdo alguns dos elementos que
constituem a arquitetura, ou estrutura, da Competén-

cia no TJDFT, conforme sera demonstrado adiante.

COMPETENCIA: consunTO INTEGRADO DE COMPORTAMENTOS
QUE SUSTENTAM O DESEMPENHO DE EXCELENCIA NO TRABALHO.

N1 el comPETENCIA Rl REsuiTAD0s [l MPACTOS |

DESEMPENHO: : ccrar RESULTADOS DE VALOR POR MEIO DA
EXPRESSAO DAS COMPETENCIAS EM AMBIENCIA ADEQUADA, QUE
IMPACTAM POSITIVAMENTE O TJDFT.

0 QUE € € POR QUE UTILIZAR
0 MODELO DE GESTAO DE
PESSOAS POR COMPETENCIAS?

Um modelo de gestdo de pessoas é a represen-
tacdo de como as decisdes gerenciais relacionadas as
politicas e prdticas em gestdo de pessoas moldam as
relacdes de reciprocidade entre individuos e organiza-
cOes, visando alinhar e atingir objetivos individuais, or-

ganizacionais e sociais.

A Gestdo por Competéncias ¢ um modelo adotado
nas organizagoes modernas que se concentra nas pesso-
as e em suas condicoes. A busca por resultados pressupoe
qualificar, reconhecer e valorigar as pessoas, que sGo 0s ver-

dadeiros impulsionadores do desempenho institucional.
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POR QUE REFORMULAR A GESTAO
DE PESSOAS POR COMPETENCIAS?

O mundo do trabalho vem mudando em reflexo as
mudanc¢as que ocorrem de forma velog e substancial na
sociedade, o que também é perceptivel no setor publico.
NGo a toa, inovacdo, conceito antes restrito a iniciativa
privada, passou a estar na agenda de diversas institui-

cOes publicas, independente da esfera administrativa.

Os cendrios que vém se delineando no mundo do
trabalho sdo fortemente baseados em tecnologias. O
relatorio O Futuro dos Empregos, do Forum Econdmico
Mundial, de 2018, estimou que, até 2022, em torno de
133 milhoes de func¢bes poderdo ser criadas em decor-
réncia de uma noua divis@o de trabalho entre huma-
nos, maquinas e algoritmos, enquanto outros 75 mi-

Lhdes de empregos poderdo ser substituidos.

Tal cendrio se deuve, principalmente, a automati-
zacdo, em grande escala, de vdrias funcoes e tarefas,
bem como ao crescimento de novos produtos, seruicos

e empregos em virtude da adogGo de nouas tecnolo-

gias. Olhe para este Tribunal hd poucos anos. Processo
eletronico, cartério unificado, teletrabalho, tudo isso
ainda soava estranho. Pense agora no impacto que es-

sas mudancas provocaram. Bastante, ndo?

Ndo a toa, a transformacdo digital vem sendo cha-
mada de “a quarta revolugdo industrial”, com transforma-

cOes muito mais rapidas e substanciais que as anteriores.

O mesmo relatério do Férum Econdmico Mundial
apresentou a divisdo do trabalho entre homens e ma-
quinas em 2018, época da pesquisa, e projecoes para

2022 e 2025, conforme dados do grafico a seguir.

Grdfico 1. Percentual de automacao por horas trabalhadas

2018
0,58
2022
0,48
2025

HUMANOS - YAQUINAS
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A projecGo mundial é que, ate 2025, as maquinas
ultrapassem os humanos na divisdo de horas gastas
para a execucdo do trabalho. Ou seja, muito do que
hoje depende de capacidades humanas para ser exe-

cutado serd absorvido pela automacado.

A OCDE - Organigacdo para a Cooperacdo e De- A reformulacdo da gestdo por competéncias
senvoluimento Econémico mapeou habilidades neces- no TJDFT ocorre nesse contexto de inovacgdo e trans-
sarias para os servidores publicos no Brasil frente a formacoes significativas no mundo e no seruico pu-
esse cendrio de crescente inovagdo. Sdo elas: blico.Importante destacar que a iminente reforma

administrativa tem a transformacao digital e a indds-
tria 4.0 como seus direcionadores e asnovas competén-

cias, ora apresentadas, respondem a estes principios.

Figura 1. Areas de compelténcia essenciais para a Inovacdo no Setor Piiblico

INSURGENCIA

v Questionar a maneira usual de fager as coisas

v Trabalhar com parceiros incomuns / diversos
v Construir alian¢as para mudanga

v Usar narrativas para “explicar a jornada

v Incorposrar as “histérias dos usudrios” para
descrever os beneficios

v Desenvolver a narrativa a medida
que as situagées mudam

v Desenvolvimento rdpido e incremental
v Desenvoluver e refinar protétipos

v Experimentacado e teste

FLUENCIA EM DADOS |

v Emabasar decisées em dados e evidéncias

v Construir sistemas que coletam
os dados corretos

v Experimentacdo e teste

FOCO NO USUARIO

v Politicas e servicos resolvem as
necessidades do usudrio

”

v Levar os usudrios em consideracdo
durante todas as etapas

v Garantir que os usudrios digam
“eu faria isso de novo”

CURIOSIDADE

v Identificar nouas ideias e formas de trabalhar

v Adaptar abordagens usadas em outros lugares

Fonte: OCDE, 2017b.

v Reformular problemas e perspectivas



‘8
©
S
L
e’
2
Q‘.J
o
©
=
35
S
(Op)]
-
o
QO
)
Q
oy
o~
V)
-~
E
o
©
-
S
&
o
5]

~

GESTAO POR COMPETENCIAS

~

NOVA ABORDAGEM DO MODELO
DE COMPETENCIAS

Em sua primeira versdo, 0 mapeamento de com-
peténcias no Tribunal foi direcionado para a identifica-
¢do das competéncias gerenciais e, nos anos seguin-
tes, foi ampliado passando a abranger quatro tipos de
competéncias: transuersais, gerenciais gerais, geren-
ciais especificas e técnicas especificas, essas Ultimas
referenciadas em processos de trabalho e em especifi-

cidades das areas de atuacao.

No entanto, esses dois referenciais estdo sujeitos
as mudancas internas e ao contexto geral de transfor-
magdo em gque vivemos, 0 que torna a solugdo pereci-
vel e onerosa em func¢do da necessidade de constantes

atualigacoes.

Apds a realizacdo de visitas técnicas e busca de
melhores prdticas, constatou-se que os outros érgaos
passavam pela mesma “crise” e estavam em busca de
aprimorar seus modelos. Ficou evidente que as solu-
cOes encontradas representavam “mais do mesmo”.

Chegou-se assim a proposicdo de uma consultoria es-

pecializada que trabalhasse com inovagdo no setor
publico e favorecesse a construcdo do nouvo modelo

de gestdo por competéncias do TIDFT.

ASPECTOS METODOLOGICOS VOLTADOS
A GARANTIA DA QUALIDADE DO
TRABALHO E DOS PRODUTOS

Por sua especificidade técnica, a conducdo do
projeto foi feita pela SERH e contou com a parceria
das dreas de Gestdo de Pessoas que compodes o CGGP:
Escola de Formacdo Judicidria, Secretaria de Saude e

NUcleo de Inclusdo.

Visando a aderéncia das solugdes, especialmente
a drea finalistica, cada fase do trabalho contou com a
validagao inicial do Magistrado presidente do CGGP e

a validacgdo final com a Presidéncia e a Corregedoria.

Outros atores se somaram e integraram as dife-
rentes fases deste trabalho, cujo detalhamento pode
ser consultado no anexo 3, trazendo a visdo de quem

utiliza o modelo como ferramenta de gestao.

200 pessoas envolvidas (selecionadas
qualitativamente)

150 participantes no Mapeamento das
Competéncias

Corregedoria validou todas as etapas do trabalho
Capacitacao de todos os envolvidos

Capacitacao técnica das equipes de Gestdo de Pessoas
— SERH; SEEF; SESA; NIC.

Modelo de Gestao por Temas adotado pela SEPG

A escolha desses participantes teve por referéncia
critérios qualitativos e de representatividade da heteroge-
neidade do trabalho e das caracteristicas das unidades
organigacionais. Na drea finalistica, foram selecionados
gestores representantes do 1° e do 2° graus de jurisdicdo,
observando também critérios como naturega e circunscri-
cao. Importante destacar que a escolha dos participantes

contou com o apoio e aprouagdo da Corregedoria.

O Mapeamento de Competéncias foi realizado por
meio de multiplas tecnicas ageis e de design, valorigan-
do a colaboragdo e a construcdo coletiva, e a historia de

aprendizagem com o tema gestdo por competéncias®.

1 A metodologia de forma detalhada pode ser consultada no RE-
LATORIO constante no PA 16770/2019.



o abllio exmreandids dmday o Har e DIMENSAO DA QUALIDADE METODOS E TECNICAS EMPREGADOS

____________________________________________________________________________________________________________________________________________________________|
co da drea de gestdo de pessoas tragendo atualizacdo

, 4 Ll

CONTEUDO TECNICO DA SO[Ung aualiase » Desk research e mapeamento de literatura especializgada e em documentos institucionais de
os produtos gerados demonstram consisténcia referéncia

¢0es, que incluiram a revisdo de conceitos e premissas técnica referendada em ciéncia, em boas praticas | eyantamento de dados e opinides com stakeholders do projeto
identificadas no mercado, e em oportunidades de

conceitual e metodologica na elabora¢do das solu-

da Gestdo por Competéncias e a realigacdo de prototi- Oy

pos das solugoes. ~ » Oficinas técnicas de co-criagdo de solucoes baseadas em técnicas de design science research

VIABILIDADE DA SOLUGAO EBEIEEERS

Importante destacar que todo o trabalho e as en- produtos gerados demonstram viabilidade

técnica e organigacional, visando a efetiva » Oficinas-piloto de teste de solucdes geradas
implantacdo na realidade organigacional.

» Oficinas técnicas de validagdo de produtos e solugoes

tregas foram avaliados tendo por referéncia critérios

) _ » Recomendacoes praticas elencadas para viabilizacdo dos produtos na organizacdo
de qualidade, conforme quadro abaixo: coesp P 5ag p ganizac

» Oficinas técnicas de co-criagdo de solugdes baseadas em técnicas de design science

= research
VALOR PERCEBIDO DA SOLU(GAO felielis, o o o
» Reunides técnicas de validagao com equipe tecnica da SUGIP

se os produtos gerados demonstram valor
intrinseco percebido pelos beneficidrios das » Reunides técnicas de validacdo com apoiadores do projeto

solugoes produgidas no projeto. » Reunides técnicas de validacdo institucional

» Levantamento de percep¢cao com enuolvidos e interessados do projeto
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Além disso, algumas medidas metodologicas foram Por fim, destacamos que todas as caracteristicas

adotadas visando assegurar a geracdo de inovagdo, a do Modelo de Competéncias, que passaremaos a apre-

‘ transferéncia de conhecimento, o aprimoramento técnico sentar a seguir, foram concebidas para lhe garantir
das equipes internas, a usabilidade e aplicabilidade dos qualidade.
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produtos no TIDFT tais como: fundamentagdo em conhe-
cimento técnico cientifico ja aplicado, preferencialmente

no setor publico, e busca de melhores praticas.
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0 MODELO DE
COMPETENCIAS

A construcdo do novo Modelo de Competéncias
do TJDFT foi realizada por meio de multiplas técnicas

ageis e de design.

O ponto de partida é a decisdo a respeito de qual
referencial utiligar: estrutura organigacional? Processos
de trabalho? Produtos entregues? Resultados setoriais

e institucionais?

As decisdes e caracteristicas do Modelo sdo ex-

postas a seguir.

A ADOCAO DE UM MODELO
TRANSVERSAL

A avaliacdo das experiéncias ja trilhadas no Tri-
bunal, a compreensdo de seu alcance e de suas Llimita-
cOes, a busca de referenciais em experiéncias externas
e nos conhecimentos disponiveis, nos condugiram a

importantes observacoes.

Em primeiro lugar, a constatacdo de que as hard
Skills ou competéncias técnicas, que eram muito valori-

zadas ha pouco tempo, comecaram a perder relevdncia

frente as soft skills, que se referem a habilidades mais
comportamentais, relacionadas as aptiddes mentais,
emocionais e sociais, ou seja, aquilo que é inerente ao
ser humano e que permanece independentemente das

frequentes transformagoes tal como vivemos agora.

QUAL € A VALIDADE DE UM
MODELO QUE SERVE PARA TUDO SE
TEMOS DIFERENTES REALIDADES
DENTRO DO TRIBUNAL?

Primeiramente, reafirmando a validade de um
modelo transversal, vamos considerar uma vivéncia
comum: quando o gestor busca um nouvo seruvidor, ele
procura alguem capag de executar o trabatho da forma
como deve ser feito. Quando dispensa um servidor, ele o
fag, na grande maioria das veges, pela falta de soft skills
(no Tribunal, a mais frequente motiva¢do para mudan-
ca de localizacao por iniciativa do gestor é a dificuldade
de relacionamento). Considere, ainda, gue uma pessoa

com elevada capacidade de aprender pode se apropriar
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dos conhecimentos necessarios para realizar uma ativi-
dade, enquanto alguém com dominio desses conheci-
mentos poderd nGo corresponder as expectativas de de-
sempenho caso ndo demonstre inteligéncia emocional

e ndo seja orientado a resultados, por exemplo.

No entanto, ainda precisamos de elementos obje-

tivos e especificos. E os temos!

As soft SRills, propostas pelo novo modelo, mes-
mo sendo as mesmas para todas as unidades de tra-
balho, serdo requeridas em niveis de complexidade di-
ferenciados e vinculadas a resultados especificos das

areas de trabalho do TJDFT.

Alem disso, todo arcabouco de definicbes acerca
do trabalho e de seu modus operandi, direcionam e de-

limitam as especificidades.

O Provimento Geral da Corregedoria aplicado
aos Juizes e Oficios Judiciais, que dispde acerca das ro-
tinas de trabalho e da aplicabilidade de dispositivos
de lei e um grande direcionador da atua¢do da drea

judiciaria no dmbito da Primeira Instancia do Tribunal

de Justica do Distrito Federal e dos Territorios — TJDFT.
Listas de atribui¢coes, manuais, processos de trabalho
mapeados, rotinas estabelecidas etc., se coadunam
com as soft skills como elementos indicativos da drea

de atuacdo e dos processos de trabalho.

Ademais, a medida que procedimentos sGo al-
terados e nouas prdticas sdo incorporadas, esses ele-
mentos também o serdo, garantindo atualizagdo e cor-

respondéncia com a realidade.

QUAL € 0 REFERENCIAL INSTITUCIONAL
ADOTADO NO MODELO?

Alem de vinculadas aos processos de trabalho, no
modelo anterior as competéncias tinham como referén-
cia a estrutura formal do Tribunal. No entanto, tambem
nesse aspecto percebemos a presenca de considerauvel
tendéncia a mudanca tanto em fungdo de orientacoes
externas, a exemplo das Resolugoes do CNJ, quanto em
funcdo de definicOes internas, a exemplo das Resolugoes

voltadas a reorganigacdo da estrutura funcional.

Como soluc¢ado, foi proposta da ado¢do de TEMAS
INSTITUCIONAIS como referéncia para a Gestdo por

Competéncias e para a propria Gestdo Institucional.

Tal proposicdo bem como a definicdo dos temas foi
referenciada na cadeia de valor do tribunal, no trabalho
técnico da SEPG de crugamento de conteudo do Planeja-
mento Estrategico coma Cadeia de Valor,naandlise dos do-
cumentos: Competéncias Essenciais de Lideres de Tribunais
da National Association for Court Management (NACM);
Framework Internacional para a Exceléncia de Tribunais
da National Center for State Courts (NCSC) e Questiondrio
do indicador Gouvernanca e Gestao do TCU (iGG).

A Gestao por Temas viabiliga uma Gestao Institu-
cional de formma mais perene, vinculada a fungoes que
precisam ser efetivas para um Tribunal de Exceléncia.
Essas fungoes estdo baseadas nas seguintes questoes:
Qual valor publico o érgao precisa entregar para seus
usudrios e colaboradores? Que visdo de futuro direcio-
na o érgdo? Quais as capacidades necessdrias para

concretizar essa visao?
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Os temas apoiam o alinhamento das competén-
cias aos desafios futuros e estratégicos do Tribunal,
contribuindo para a visdo de longo prago das compe-
téncias aderentes as principais tendéncias de transfor-

macado digital e inovacdo no setor publico.

Dessa forma, os temas sao direcionadores da
atuacao profissional no TIDFT e da realizacdo de seu
proposito e visam a melhoria do desempenho institu-

cional e a geracdo de valor para a sociedade.

As entregas estratégicas de cada tema podem
ser acompanhadas por meio de indicadores de desem-
penho e/ou prdticas de gestdo, norteando a alocagao
de recursos humanos, tecnoldgicos de infraestrutura
ou orcamentdarios, bem como permitindo monitorar o
desempenho por tema e do Tribunal como um todo.
Isso favorece a gouvernancga institucional e, por conse-

quéncia, os resultados de exceléncia para o TJDFT.

) A yisdo direciona o o VALOR
VISAO Tribunal para a realiga¢do pPUBLICO

do propdsito institucional.

As Capacidades habilitam e
sustentam o desempenho do WH 1Y IHHY )Ly
Tribunal para a entrega da
prestacao jurisdicional e dos
resultados institucionais.

> [IDERANGA

GESTAO ESTRATEGICA

GOVERNANGA E DESEMPENHO INSTITUCIONAL @ )

GESTAO DE PESSOAS

Por sua veg, uma gouvernanca eficiente favorece @
confianca da sociedade por meio de mecanismos que
asseguram que a organigacdo investird em acdes ali-
nhadas ao interesse publico. No TJDFT, a politica e o
sistema de governanca institucional foram estabeleci-

dos pela Resolug¢do 2 de 2019.

~—
TEMAS ESSENCIAIS DE GESTAO NO TJDFT

@ mm)>  GESTAO DE TECNOLOGIA
@ mm)>  GESTAO DE LOGISTICA

GESTAO ORCAMENTARIA, FINANCEIRA, CONTABIL - Q..
wen)>  PRESTAGAO JURISDICIONAL - 2 2 INSTANCIA
E CONTRATUAL MG LS ¢

@ =) GESTAO DOCUMENTAL

O Valor Piblico concretiga a entrega
de resultados por parte do Tribunal
para seus usudrios e stakeholders.

PRESTACAO A Prestacdo Jurisdicional garante
LA (2 LI g eficiéncia, eficdcia e efetividade
na gestdo e na execugdo de
processos judiciais.

@ wes)>  PRESTAGAO PRE-PROCESSUAL

@ w)>  PRESTAGAO JURISDICIONAL = 1 2 INSTANCIA

) RELACIONAMENTO COM A SOCIEDADE
£ JURISDICIONADO

Destacamos que a Secretaria de Gestdo Estraté-
gica e a Escola de Administracdo Judicidria ja atuam
no sentido de incorporar a concep¢do de Gestdo por

Temas em seus processos de trabalho.

NGo vamos nos aprofundar contetido Gestdo por
Temas, que, apesar de ter sido fomentado na esfera deste

trabalho, vai além do escopo da nossa temdtica central.


https://www.tjdft.jus.br/publicacoes/publicacoes-oficiais/resolucoes-do-pleno/2019/resolucao-2-de-26-02-2019
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Além da vinculacGo a temas de gestdo, foram
identificados os demais elementos necessdrios para
dar clarega a utilidade de cada competéncia para a

gestao do trabalho.

Dessa forma, chegamos a arquitetura da com-

peténcia.

OUTRAS IMPORTANTES INOVACOES DO
MODELO DE COMPETENCIAS DO TJDFT

ARQUITETURA DA COMPETENCIA

Resultado de extenso trabalho, a arquitetura pro-
posta, conforme figura abaixo, evidencia os diversos ele-
mentos que estGo vinculados a competéncia de forma
que siruva como efetiva ferramenta de gestdo e referén-
cia para os diversos atores envolvidos, desde o servidor
de quem se espera a manifestacdo de uma competén-
cia e seu gestor, até as dreas de gestdo de pessoas res-
ponsdueis por capacitagdo, desenuoluimento, gestdo da

carreira e do desempenho e demais subsistemas.

Dentre os elementos estdo: Definicdo (a que se re-
fere a competéncia e qual ¢ a sua importancia); Conhe-
cimentos Essenciais (conhecimentos ou habilidades
necessarias para a expressdo da competéncia no traba-
lho); Ambiéncia (condicdes — suporte da organigagdo,
da chefia, infraestrutura, acesso a informagdo etc. —sem
as quais a expressdo da competéncia fica prejudicada);
Niveis de Proficiéncia, Evidéncias Comportamentais ¢

Resultados Esperados (destacados abaixo).

A arquitetura adotada viabiliga a vinculagao de
elementos organizacionais, tais como a ambiéncia e
resultados institucionais, com elementos individuais,

como a competéncia e repertorio comportamental.

NIVEIS DE PROFICIENCIA

Para cada competéncia foram estabelecidos quatro
niveis de proficiéncia, que representam uma gradagdo de
complexidade e apontam desafios profissionais a serem

assumidos por servidores e gestores ao longo da carreira.

Os niveis de proficiéncia indicam diferentes pata-
mares de desempenho e foram organigados com base

em dois critérios: complexidade e grau de autonomia.

A adocdo de niveis de complexidade é uma pra-
tica que, em geral, promouve maior engajamento dos
trabalhadores e produg insumos mais qualificados
para a efetiva gestdo de pessoas, tais como motivar
nouos desafios, direcionar alocacao, capacitacgoes, etc.
Este elemento também tragz maior clareza para os ser-

vidores sobre como gerir sua carreira.

EVIDENCIAS COMPORTAMENTA/

SAao conjuntos de comportamentos que compoem
cada nfvel de proficiéncia de determinada competén-
cia, evidenciando como ¢ esperado que elase manifeste.
Ndo exaurem o rol de comportamentos, mas sinaligam
as medidas de aualiagdo do desenvolvimento de de-
terminada competéncia servindo como um importante
referencial. O repertdrio (conjunto de evidéncias com-
portamentais) é inerente ao trabalho, independente-

mente do contexto no qual as pessoas estdo inseridas.



NOME DA COMPETENCIA

O Ultimo elemento da arquitetura apresenta os re- DEFINICAO CONHECIMENTOS ESSENCIAIS AMBIENCIA
sultados Gl’_iﬂgidos com a exp ressdo de cada competén— O que é a competéncia? A que se refere? Lista dos principais conhecimentos Quais as condicoes necessdrias para
, - , Qual a sua importancia: (1) Como a necessdrios para expressar a competéncia a expressao da competéncia? Qual
cia, que sao definidos de acordo com o tema ao qual o A Lo ) .
competéncia contruibui para o alcance do no ambiente de trabalho. suporte deve ser oferecido?
trabalho se relaciona e as entregas que cada drea preci- futuro desejado pelo Tribunal?; (2) Quais

impactos a competéncia gera na Casar;

sa realigar, pois, apesar de as competéncias serem trans- (2] P e Gt el © R @ SR G

versais, o impacto delas é especifico. Sendo assim, este resultados estratégicos?

elemento é o que evidencia mais diretamente ao anseio , . 3 RESULTADOS
y A NIVEIS DE PROFICIENCIA EVIDENCIAS COMPORTAMENTAIS

de entender, “afinal, para que serve esta competéncia”. ESPERADOS

Aplica¢do no dmbito do Tribunal e outras

Assim, a arquitetura adotada viabiliga a vinculacdo Quais os comportamentos que melhor

instituicoes.
representam a competéncia no nivel IV de Quais os impactos desejados?

de elementos organizacionais, tais como a ambiéncia e re- ,
complexidade?

Grau de autonomia e necessidade de
orientacao.

sultados institucionais, com elementos individuais, como

Aplicagao em outras unidades do Tribunal /

parceiras.
I/ representam a competéncia no nivel Ill de Quais os impactos desejados?
Grau de autonomia e necessidade de

a competéncia e o rol de evidéncias comportamentais. Quais os comportamentos que melhor

complexidader?
orientacgdo.
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‘&’ Aplicacao em unidades organigacionais com

g as quais se relaciona. Quais os comportamentos que melhor

BT // representam a competéncia no nivel Il de Quais os impactos desejados?
- ' ' .

i, Grau de autonomia e necessidade de complexidade?

% orientacdo.

O - Al . .

o Aplica¢ao no ambito da unidade. Quais os comportamentos que melhor

m A . /’ . . .

8) | | Grow ceculanaie e neassiahe s representam a competéncia no nivel | de Quais os impactos desejados?
0 orientacéo. complexidade?

.
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GRUPAMENTO DAS COMPETENCIAS DE ACORDO

COM SUA FINALIDADE

De forma a enriquecer compreensdo do modelo
e dos valores que o alicercam, sGo utilizadas algumas
referéncias organigadoras do seu contetdo. Uma des-
sas referéncias € o grupamento das competéncias por

finalidade, conforme figura abaixo.

COMPETENCIAS
ORIENTADAS PARA
FUTURO

PROPOSITO,
VALORES E
ESTRATEGIA
COMPETENCIAS DO TIDFT COMPETENCIAS

ORIENTADAS

ORIENTADAS
PARA PARA
RESULTADOS PESSOAS

Foram definidas duas competéncias para gesto-
res e outras duas para servidores dentro de cada um

dos eixos: futuro, pessoas e resultados.

FUTURO Direcionar o olhar para o futuro e para os caminhos a percorrer prepara servidores e gestores para as
mudancgas frequentes no mundo do trabalho, tais como os desafios decorrentes da transformacgao digital.

PESSOAS  Fortalecer vinculos e valorigar as potencialidades fauvorece o engajamento, a motiva¢do e o comprometimento

com o propésito institucional.

RESULTADOS Entregar valor publico e enfatigar a satisfagdo do usudrio fag com que o TIDFT tenha credibilidade, confianca e

imagem positiva na sociedade.

AS COMPETENCIAS DOS SERVIDORES & AS COMPETENCIAS DOS GESTORES

O nouvo Modelo de Competéncias do TIDFT se
estrutura em torno de dois tipos de competéncias: as
competéncias dos gestores e as competéncias dos ser-
vidores. Seguindo o principio da transuersalidade, essas

competéncias se aplicam a todas as areas do Tribunal.

NIPGRO PARY | COMPETENCIAS DOS
\2 (2
Ny o SERVIDORES

INOVAGAO
E

ANALISE CRITICA

;\? PROPUSITO,
» VALORES E 2
S ESTRATEGIA N S
o RN Do TUDFT ©
M CONTINUO . b
> E INTELIGENCIA

-~

r=y Q
23 foco No EMOCIONAL T
> UL QS
~Y
9

Y, e

4D0S oRIENT

No diagrama acima, a intercessdo das competéncias
nos indica que elas devem estar conectadas com o pro-
pdsito, os valores e a estrategia do TIDFT. Isso significa
que a consecucao dos resultados institucionais deve es-
tar, ao lado do cuidado constante para com as pessoas,

no centro da gestdo de pessoas por competéncias.

: PA
COMPETENCIAS DOS \otgAR RA 02
GESTORES v @

VISAO ESTRATEGICA
£
GESTAO DA MUDANGA

PROPUSITO,
VALORES E
ESTRATEGIA
TOMADA_ DO TIDFT
DE DECISAO EQUIPES
3

E
GESTAO DE GESTAO DA
RECURSOS DIVERSIDADE
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Cada competéncia cumpre importante funcdo
para o desempenho de exceléncia almejado pelo TJDFT,

conforme o quadro seguinte:

COMPETENCIAS

Inovacgdo e Andlise Critica
Comunicagado e Inteligéncia Emocional

Aprendigado Continuo e Foco no Usudrio

COMPETENCIAS

Visdo Estratégica e Gestdo da Mudanga

Gestdo de Equipes e Gestdo da Diversidade.

Tomada de Decisao e Gestdao de Recursos

FUNGOLS
Permitem o questionamento e o desenuvolvimento de nouas ideias para a solu¢do de problemas.
Favorecem as relacgoes interpessoais, a cooperacao e a sustentabilidade das equipes e do trabalho.

Propiciam o autodesenvoluimento constante e o compromisso com a prestacdo de servicos de qualidade aos usudrios do Tribunal.

FUNGOES
Fornecem condicdes para alinhar a atuagdo das dreas aos objetivos da Instituicdo no curto, médio e longo pragos.

Permitem uma atuagdo gerencial que inspira os membros da equipe e promove um ambiente inclusivo, no qual as diferencas individuais
sdo reconhecidas e valorigadas.

Propicia o uso adequado dos recursos e a tomada de decisées eficages, fundamentas na andlise dos impactos institucionais que delas
decorrem.

OBSERVACAO: Cada competéncia estd detalhada, seguindo a arquitetura do modelo, nos documentos anexos.
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INTEGRACAO DAS COMPETENCIAS
A0S SUBSISTEMAS DE
GESTAO DE PESSOAS

O Modelo de Competéncias é a base para a
estruturagdo das politicas de gestdo de pessoas, 0
que, na pratica, significa que as competéncias devem
ser consideradas para a definicdo de diretrizes e as to-
madas de decisdo em todos os subsistemas de gestao
de pessoas, tais como capacita¢do, movimentacdo de
pessoas, gestdo de talentos e avaliagdo de desempe-

nho, conforme representado na figura seguinte.

COMPETENCIAS
ORIENTADAS PARA
FUTURO

PROPUSITO,
VALORES £
ESTRATEGIA
COMPETENCIAS DO TIDFT COMPETENCIAS
ORIENTADAS ORIENTADAS
PARA PARA
RESULTADOS PESSOAS

Sendo assim, compds o trabalho de atualizacdo

do Modelo a formulacdo de diretrizes para que cada

subsistema possa ir gradativamente se ajustando a

noua proposta, conforme pode ser visto a seguir:

»

»

»

Para a localizagGo e a movimentagdo de ser-
vidores, serdo instituidos requisitos de andlise
da motivag¢do que as fundamentam, visando o
alinhamento da Politica de Localiza¢Go e Moui-
mentacdo com a Gestdo de Pessoas por Com-

peténcias.

Os processos de selecdo interna adotarGo crité-
rios de pontuacdo que considerem os resultados
de desempenho nos niveis de proficiéncia das
competéncias e as certificacdes instituidas pela

Fscola Judiciaria do TJDFT.

Para subsidiar a orienta¢do aos gestores da Casa, a
area de gestdo de pessoas desenuoluerd agdes de
desenuolvimento gerencial centradas no desem-

penho e no desenuolvimento das competéncias.

»

»

»

»

A gestdo por desempenho proverd todos os sub-
sistemas de Gestdo de Pessoas com dados e and-
lises acerca do desempenho individual de todos

0s servidores e gestores do TJDFT.

Osresultados da avaliagdo de desempenho serGo
considerados nas tomadas de decisdo de todos
0S subsistemas de Gestdo de Pessoas, de forma a
reconhecer e valorigar o desempenho que supera

0 bom ou o esperado.

As acOes educacionais serdo norteadas pelos indi-

cadores resultantes da gestdo por competéncias.

A politica de gestGo por competéncias contem-
plard a instituicdo de um sistema de beneficios,
as diretrizes para a localizagGo e movimentac¢do
dos cargos por especialidades, para a designagGo

de funcoes e para a politica de sucessores.
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CONSIDERACOES FINAIS

O TJDFT inicia agora uma noua etapa na Gestdo por
Competéncias, decorrente de um percurso de deg anos
marcado por boas experiéncias, desafios e reflexdes. Sob
a orientagdo de uma consultoria especializada em ino-
vacgdo, construimos um novo modelo, o qual trard nouas

perspectivas para a atuacdo das pessoas na Instituicao.

Com esse nouo direcionador, precisamos ofere-
cer clareza aos servidores em termos de expectativa
do trabalho e desenuvolvimento da carreira. Ao mesmo
tempo, devemos possibilitar a comparagdo entre os
desempenhos e 0s perfis profissionais, a fim de instru-
mentaligarmos a gestdo de pessoas para o reconheci-
mento do desempenho superior e o desenvoluimento
das potencialidades humanas, reforcando a impessoa-

lidade e o profissionalismo.

Como aspectos inovadores do modelo, devemos
assegurar que seruvidores e Tribunal sejam correspon-
sauveis por estabelecer condi¢cbes adequadas a expres-

sdo das competéncias no trabalho. Da mesma forma,

devemos fortalecer a conexdo entre 0 que as pessoas
entregam em termos de desempenho e os resultados
da Instituicdo, gerando valor para sociedade. Instituir
uma gestdao referenciada em temas alinha os desafios
profissionais aos desafios da gestdo, por meio de entre-

gas, resultados, indicadores e prdticas.

No centro desse modelo estdo as competéncias,
OuU Seja, o que as pessodas fagem enquanto realizam o
trabalho. Elas devem nos direcionar para um referen-
cial de exceléncia, nos preparar para as mudancas e
desafios futuros e nortear as acgoes e praticas de gestao
de pessoas. A estruturacdo das competéncias em eixos
tematicos organiza e integra os conteddos delas as re-
feréncias organigacionais, tais como valores, estratégia

e proposito institucional.

A partir de todos esses elementos, podemos di-
zer que o modelo de competéncias se propGe a orientar
praticas mais justas e inclusivas de gestdo de pessoas,
a compatibiligar o perfil das pessoas com o trabatho a
ser realigzado, a impulsionar o desempenho da forca de

trabalho por meio da inovacdo e da melhoria continua.

Nesse sentido, a mudanca de paradigma tragida
pelo modelo nos conuvoca a agir de forma integrada
com diversos atores da instituicao: administracdo su-
perior, dreas de gestdo de pessoas, unidades estrategi-
cas, gestores, servidores, todos, em prol do sucesso da

sua implementacao.

Dessa forma, espera-se que a utilizagdo do modelo
de forma efetiva por gestores e servidores possa impac-
tar positivamente o alcance dos resultados institucio-
nais, a percepcdo de sentido e significado no trabalho, o
engajamento das pessoas, a saude e o bem-estar e, so-

bretudo, a melhoria dos servicos prestados a sociedade.

A equacdo formada por resultados e pessoas
pode parecer incomoda e complicada. Nés a encara-
mos como um desafio. As pessoas que fazem parte do
Tribunal sao os grandes impulsionadores de seu de-
sempenho. Ndo ha Instituicdo sem pessoas e ndo ha
tecnologia qualquer que possa substitui-las. Algoritmo
nenhum pode dar conta daquilo que ¢ essencialmente
humano. E é nisso que estd pautado o novo modelo de

Gestdo por Competéncias.



‘8
©
S
L
e’
2
E
@)
©
=
35
S
O
-
o
O
)
Q
oy
o~
V)
-~
E
@)
©
-
.
&
@)
5]

~

GESTAO POR COMPETENCIAS

~

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

AIKMAN, A. B. The Art and Practice of Court Administration. Public
Administration and Public Policy. CRC Press, 2006.

CAMPION, M. A. et al. Doing competencies well: best practices in
competency modeling. Personnel Psychology, 2011.

CONSELHO NACIONAL DE JUSTICA. Resolugdo 240, de 9 de setembro
de 2016. Dispde sobre a Politica Nacional de Gestdo de Pessoas
no dmbito do Poder Judicidrio. Disponivel em <https://atos.cnj.
jus.br/atos/detalhar/2342>. Acesso em 20 de marco de 2020.

CONSELHO NACIONAL DE JUSTICA. Resolugdo 192, de 8 de maio
de 2014. Dispde sobre a Politica Nacional de Formagdo
e Aperfeicoamento dos Servidores do Poder Judicidrio.
Disponivel em <https://atos.cnj.jus.br/atos/detalhar/atos-
normativos?’documento=2012>. Acesso em 20 de mar¢o de 2020.

ISIDRO, A. Gestdo publica inouvadora: um guia para a inovagdo no
setor publico. Curitiba: Ed. CRV, 2018.

MARTINS, B. M., SANTOS, A. L., GOMES, H. M. P. A,, HENRIQUE, A. G. C,,
CASTILHO, E. L. M., CARVALHO, R. P. O. C. Gestao por competéncias
no TJDFT: desafios rumo a meritocracia. Revista Gestdo por
competéncias no Judicidrio. CEAJUD/CNJ. Brasilia, 2017.

MARTINS, H. F., MARINI, C. Guia de governanca para resultados na
administracdo publica. Ed. Publix, 2010.

ORGANIZACAO PARA A COOPERACAO E O DESENVOLVIMENTO
ECONOMICO. Revisdo das competéncias de inovacdo e
lideranga na alta administrag¢do publica do Brasil. Conclusoes
Preliminares da OCDE. 2017.

TRIBUNAL DE CONTAS DA UNIAOQ. Ac6rddo 2.699/2018. Plendrio.
Disponivel em <https://portal.tcu.gou.br/governanca/
governancapublica/organizacional/levantamento-2018/
resultados.htm>. Acesso em 20 de marc¢o de 2020.

TRIBUNAL DE CONTAS DA UNIAQ. Acérddo 2.743/2015. Plendrio.
Disponivel em <https://contas.tcu.gou.br/etcu/ObterDocum
entoSisdoc?seAbrirDocNoBrowser=trueescodArqCataloga
do=9054977>. Acesso em 20 de marco de 2020.

TRIBUNAL DE CONTAS DA UNIAO. Referencial bdsico de governanca
aplicduel a érgdos e entidades da administragdo publica.
Versdo 2. Brasilia: TCU, Secretaria de Planejamento,
Gouernanga e Gestdo, 2014. Disponivel em <https://portal.
tcu.gou.br/data/files/84/34/1A/4D/43BOF410E827AOF42A281
8A8/2663788.PDF>. Acesso em 20 de marco de 2020.

TRIBUNAL DE CONTAS DA UNIAO. Acérddo 3.023/2013. Plendrio.
Disponivel em <https://contas.tcu.gou.br/etcu/ObterDocumentoSis

doc?seAbrirDocNoBrowser=truees.codArqgCatalogado=10025809¢-
codPapelTramitavel=54153716>. Acesso em 20 de marco de 2020.

TRIBUNAL DE JUSTICA DO DISTRITO FEDERAL E DOS TERRITORIOS.
Resolu¢do 2 de 3 de setembro de 2019. Aproua o Plano
Estratégico de Gestdo de Pessoas - PEGP do Tribunal de Justica
do Distrito Federal e dos Territorios para o periodo de 2019 a
2020. Disponivel em <https://wwuw.tjdft.jus.br/publicacoes/
publicacoes-oficiais/resolucoes-do-conselho-especial/2019/
resolucao-2-de-03-09-2019>. Acesso em 20 de marco de 2020

TRIBUNAL DE JUSTICA DO DISTRITO FEDERAL E DOS TERRITORIOS.
Resolucdo 1 de 3 de setembro de 2019. Institui a politica de
gouvernanca de pessoas do Tribunal de Justica do Distrito
Federal e dos Territorios — TIDFT. Disponivel em <https://www.
tjdft.jus.br/publicacoes/publicacoes-oficiais/resolucoes-do-
conselho-especial/2019/resolucao-1-de-03-09-2019>. Acesso
em 20 de marc¢o de 2020.

TRIBUNAL DE JUSTICA DO DISTRITO FEDERAL E DOS TERRITORIOS.
Resolucdo 3 de 23 de abril de 2015. Aproua o Plano Estratégico
do Tribunal de Justica do Distrito Federal e dos Territdrios —
TJDFT para o periodo de 2015 a 2020. Disponivel em <http://
wwuw.tjdft.jus.br/publicacoes/publicacoes-oficiais/resolucoes-
do-pleno/2015/resolucao-3-de-23-04-2015>. Acesso em 20 de
margo de 2020.

WORLD ECONOMIC FORUM. The future of job report. 2018. Disponivel
em <http://abet-trabalho.org.br/wp-content/uploads/2018/12/
WEF_Future_of_Jobs_2018.pdf>. Acesso em 20 de marco de 2020.



https://atos.cnj.jus.br/atos/detalhar/2342
https://atos.cnj.jus.br/atos/detalhar/2342
https://atos.cnj.jus.br/atos/detalhar/atos-normativos?documento=2012
https://atos.cnj.jus.br/atos/detalhar/atos-normativos?documento=2012
https://www.tjdft.jus.br/publicacoes/publicacoes-oficiais/resolucoes-do-conselho-especial/2019/resolucao-1-de-03-09-2019
https://www.tjdft.jus.br/publicacoes/publicacoes-oficiais/resolucoes-do-conselho-especial/2019/resolucao-1-de-03-09-2019
https://www.tjdft.jus.br/publicacoes/publicacoes-oficiais/resolucoes-do-conselho-especial/2019/resolucao-1-de-03-09-2019
http://abet-trabalho.org.br/wp-content/uploads/2018/12/WEF_Future_of_Jobs_2018.pdf
http://abet-trabalho.org.br/wp-content/uploads/2018/12/WEF_Future_of_Jobs_2018.pdf
https://portal.tcu.gov.br/governanca/governancapublica/organizacional/levantamento-2018/resultados.htm
https://portal.tcu.gov.br/governanca/governancapublica/organizacional/levantamento-2018/resultados.htm
https://portal.tcu.gov.br/governanca/governancapublica/organizacional/levantamento-2018/resultados.htm
https://contas.tcu.gov.br/etcu/ObterDocumentoSisdoc?seAbrirDocNoBrowser=true&codArqCatalogado=9054977
https://contas.tcu.gov.br/etcu/ObterDocumentoSisdoc?seAbrirDocNoBrowser=true&codArqCatalogado=9054977
https://contas.tcu.gov.br/etcu/ObterDocumentoSisdoc?seAbrirDocNoBrowser=true&codArqCatalogado=9054977
https://portal.tcu.gov.br/data/files/84/34/1A/4D/43B0F410E827A0F42A2818A8/2663788.PDF
https://portal.tcu.gov.br/data/files/84/34/1A/4D/43B0F410E827A0F42A2818A8/2663788.PDF
https://portal.tcu.gov.br/data/files/84/34/1A/4D/43B0F410E827A0F42A2818A8/2663788.PDF
https://contas.tcu.gov.br/etcu/ObterDocumentoSisdoc?seAbrirDocNoBrowser=true&codArqCatalogado=10025809&codPapelTramitavel=54153716
https://contas.tcu.gov.br/etcu/ObterDocumentoSisdoc?seAbrirDocNoBrowser=true&codArqCatalogado=10025809&codPapelTramitavel=54153716
https://contas.tcu.gov.br/etcu/ObterDocumentoSisdoc?seAbrirDocNoBrowser=true&codArqCatalogado=10025809&codPapelTramitavel=54153716
https://www.tjdft.jus.br/publicacoes/publicacoes-oficiais/resolucoes-do-conselho-especial/2019/resolucao-2-de-03-09-2019
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ANEXOS

COMPETENCIAS DOS GESTORES

As competéncias foram agrupadas em temas vidores do TJDFT estejam motivados, engajados
para garantir identidade e alinhamento das compe- e comprometidos com o proposito institucional.
téncias aos referenciais institucionais (misséo, visdo e As competeéncias dos gestores neste tema sdo: a)
valores) do Tribunal e do Judicidrio. Gestdo de Equipes; b) Gestdo da Diversidade.

As competéncias dos gestores foram agrupadas » Lideranca para Resultados: entregar valor publi-
em 3 temas, a saber: co e enfatizar a satisfacdo do usudrio fag com que

» Lideranca para o Futuro: direcionar a visdo e 0s o 1D ening ereeileilieieies, Goniienge e imegenm

caminhos a percorrer faz com que o TIDFT esteja positiva na sociedade. As competéncias dos ges-

tores neste tema sdo: a) Tomada de Decisdo; b)
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preparado para os desafios da transformacado di-

gital e da inovacdo. As competéncias dos gesto- Gestao de Recursos.

res neste tema sdo: a) Visdo Estratégica; b) Gestdo

~

GESTAO POR COMPETENCIAS

da Mudanca.

» Lideranca para as Pessoas: fortalecer vinculos e

valorigar as potencialidades fag com que 0s ser-

~
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GESTAO POR COMPETENCIAS

~

VISAO ESTRATEGICA

DEFINICAOD CONHECIMENTOS ESSENCIAIS AMBIENCIA
Adota uma visdo de longo prago e constréi uma visGo compartilhada com a equipe Planejamento Estratégico; Gestdo da Inovagdo; Gestdo de Clima Organigacional Positivo; Comunicagao Institucional Eficiente;
para garantir alinhamento das competéncias institucionais e individuais. Atua Mudancgas; Ferramentas e Metodologias de Gestao; Governanca Suporte das Areas Técnicas; Estimulo a Inovacdo; Capacitacdo

como um catalisador para a realiga¢do de mudancas organigacionais de forma
estruturada e integrada. Influencia outras pessoas a transformarem a visdo em agao.

NIVEIS DE PROFICIENCIA

Aplica a competéncia em situacdes de elevada
complexidade;

Tem autonomia para tomar decisées em seu nivel de
proficiéncia;
Orienta seus colegas na competéncia.

Aplica a competéncia em situacdes de moderada
complexidade;

Tem autonomia para tomar decisées em seu nivel de
proficiéncia;

Requer pouca ou nenhuma orientacao.

Aplica a competéncia em situacdes de relativa
complexidade;

Tem autonomia para tomar decisées em seu nivel de
proficiéncia;

Requer frequente orientacao.

Aplica a competéncia em situagdes de baixa
complexidade;

Tem autonomia para tomar decisées em seu nivel de
proficiéncia;
Requer orientacdo continua e extensiva.

corporativa; Gestdo de Projetos; Gestdo de Processos de Trabalho.  acessivel; Acesso a informacdo; Estimulo ao Feedback; Participacdo
na defini¢cdo da estratégia; Construcoes coletivas.

EVIDENCIAS COMPORTAMENTAIS RESULTADOS ESPERADOS

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

Lidera o desenvolvimento de abordagens e metodologias que contribuam para a constru¢cao da
estratégia do Tribunal;

Constréi aliancas internas e externas que contribuem para o alcance de metas e objetivos

estratégicos do Tribunal, além de criar oportunidades de longo prago; Definidos de acordo com o tema.

Lidera equipes na busca de solucdes que melhorem a eficiéncia e a eficdcia do Tribunal,
antecipando-se as mudancas contextuais.

Lidera equipes para articular a criagao de inovagdes em processos, servicos, gestao e
comunicagdo em sua unidade organigacional e/ou em outras unidades;

Compartilha com sua equipe o processo de tomada de decisdo ao desenuvoluer a estratégia do

. . . Definidos de acordo com o tema.
Tribunal e de sua unidade organigacional; f

Identifica e cria oportunidades para estabelecer novas parcerias que facilitem o alcance de metas
estratégicas do Tribunal.

Envolve membros de sua equipe e parceiros, realigando reunides e fornecendo atualigacdes
frequentes sobre os resultados alcan¢ados;

Estabelece indicadores e medidas de desempenho para avaliar e ajustar a execugdo da

, . . . Definidos de acordo com o tema.
estratégia em sua unidade organigacional;

Identifica junto a equipe as necessidades de sua unidade e delega responsabilidades para o seu
atendimento.

Envolve a equipe na definicao de metas de sua unidade organigacional;

Trabalha com a equipe para implementar processos e procedimentos em sua unidade
organigacional; Definidos de acordo com o tema.

Comunica a visdo e a missao do Tribunal aos membros de sua equipe constantemente e compartilha o
plano estratégico em vigor.
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GESTAO POR COMPETENCIAS

~

GESTAO DA MUDAN(A

DEFINICAO

Reconhece a necessidade de mudanca e incentiva nouvas
maneiras de pensar e trabalhar que estejam alinhadas aos
objetivos estratégicos do Tribunal e do Judicidrio.

NIVEIS DE PROFICIENCIA

1

Aplica a competéncia em situacoes de elevada
complexidade;

Tem autonomia para tomar decisées em seu
nivel de proficiéncia;
Orienta seus colegas na competéncia.

Aplica a competéncia em situacdes de moderada
complexidade;

Tem autonomia para tomar decisées em seu
nivel de proficiéncia;
Requer pouca ou nenhuma orientacado.

Aplica a competéncia em situacoes de relativa
complexidade;

Tem autonomia para tomar decisées em seu
nivel de proficiéncia;
Requer frequente orientacgao.

Aplica a competéncia em situagdes de baixa
complexidade;

Tem autonomia para tomar decisées em seu
nivel de proficiéncia;
Requer orientagdo continua e extensiua.

CONHECIMENTOS ESSENCIAIS

Gestao de Pessoas; Gestao de crise; Gestdo de riscos; Gestao da Inovagdo; Ferramentas
de planejamento; Gestdo e andlise de dados; Gestdo da informagdo; Mindset digital;
Métodos Ageis.

EVIDENCIAS COMPORTAMENTAIS

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

Lidera a transformagdo de servicos para os usudrios do Tribunal, priorigando a
abordagem digital sempre que possivel;

Incentiva a cultura de inovagdo, cocriando solugdes com usudrios e parceiros;
Prioriza mudancas e inovagdes que agreguem uvalor a estratégia do Tribunal.

Monitora resultados e impactos de mudancas e inovagoes nos objetivos e metas do
Tribunal;

Lidera a implementa¢do de mudancas organigacionais e inovagoes do Tribunal;

Cria planos e sistemas eficages para gerenciar a mudancga e a inovagdo no Tribunal
cocriando solugdes com usudrios e parceiros.

Avalia as necessidades de mudancga e inovagao na gestdo do Tribunal cocriando
solucdes com usudrios e parceiros;

Avalia como mudancas e inovagoes afetam papéis e responsabilidades atuais do
Tribunal;

Participa da implementac¢do de mudancas organigacionais e inovagoes do Tribunal.

Reconhece as necessidades de mudanca e inovag¢ado na gestao de sua unidade
organigacional;

Analisa como as mudancas e inovagoes afetam papéis e responsabilidades atuais
de sua unidade organigacional cocriando solugdes com usudrios e parceiros;

Lidera a implementacao de mudancgas organigacionais e inovagées em sua unidade
organigacional.

AMBIENCIA

Suporte das dreas técnicas; comprometimento da administracao
superior; Flexibilidade; Estimulo a inovacdo; Feedback;

Acesso a informacao; Transparéncia; Estimulo a capacitacdo;
Teletrabalho intermitente; Clima favorduvel.

RESULTADOS ESPERADOS

Definidos de acordo com o tema.

Definidos de acordo com o tema.

Definidos de acordo com o tema.

Definidos de acordo com o tema.




GESTAO DE EQUIPES

DEFINICAD CONHECIMENTOS ESSENCIAIS AMBIENCIA

Inspira, gerencia e desenuvolue equipes com base em objetivos organigacionais e Gestdo de Pessoas; Comunicagdo eficag; Praticas de feedback; Gestdo por resultados; Apoio organigacional; capacita¢ao
necessidades de pessoal. Implementa agées para resolver problemas de desempenho. Gestdo por competéncias; Gestao de Talentos; Gestao de Conflitos; Gestdo de riscos; para conhecimentos essenciais; clima
Fornece feedback continuo e oferece oportunidades de aprendigado por meio de Conhecimento em legislacao aplicada; Tomada de Decisdo, Gestao de Processos de organigacional positivo; cultura de trabalho
acordos formais. Promoue o comprometimento, espirito coletivo, orgulho e confianga Trabalho; Tolerdncia a erros. em equipe; processos de trabalho definidos;
da equipe. Facilita a coopera¢do e motiva os membros da equipe a atingirem as metas valorigacdo e reconhecimento da equipe.

da unidade organigacional, contribuindo para o alcance da missao do Tribunal.

NIVEIS DE PROFICIENCIA EVIDENCIAS COMPORTAMENTAIS RESULTADOS ESPERADOS

» Delega responsabilidades aos membros de sua equipe, valorigando competéncias e

3 1. Aplica a competéncia em situagées de elevada complexidade; estilos de trabalho;
t . . -~ v - A . . . . /e . . . .
S 2. Tem autonomia para tomar decisées em seu nivel de proficiéncia; » Incentiva servidores a assumirem papéis de lideranca formal e informal na equipe,  Definidos de acordo com o tema.
a 3. Orienta seus Colegas na Competéncia' reconhecendo as CGPGCIC’GC’@S individuais;
U : . : . - - :
‘5 » Orienta servidores, identificando potencialidades e possibilidades na carreira.
iS]
S
g » Promoue a coes@o em momentos de crise nas equipes, definindo papéis e
2 responsabilidades de cada membro e estabelecendo objetivos de trabalho e de
O . A . . e . . .
S 1. Aplica a competéncia em situagées de moderada complexidade; desenvolvimento profissional;
m\ . . - v - A . . . . . . .
S 2. Tem autonomia para tomar decisées em seu nivel de proficiéncia; » Cria equipes com habilidades complementares, promouvendo o clima de confianga Definidos de acordo com o tema.
S . - ; . :
S 3. Requer pouca ou nenhuma orientacdo. e aprendigado mutuos,
S » Fornece feedbacks construtivos de reconhecimento e de aprimoramento,
O . q a0 o c
S apresentando sugestoes individualigadas de melhoria.
S
S , , . .
o » Incentiva os membros de sua equipe a participarem de programas de mentoria e
o : A : ~ : : outras oportunidades de aprendigado continuo;
1. Aplica a competéncia em situacées de relativa complexidade; P P J

» Incentiva os membros de sua equipe a assumirem nouas responsabilidades, a fim

2. Tem autonomia para tomar decisdes em seu nivel de proficiéncia; . : ,
de apoiar o desenuvolvimento profissional;

Definidos de acordo com o tema.

~

GESTAO POR COMPETENCIAS

3. Requer frequente orientacgao. : : .
quer freq § » Fornece feedback construtivo de reconhecimento e de aprimoramento para os

membros de sua equipe.

» Apoia o aprendizgado continuo por meio de experiéncias e iniciativas de

: A , ~ , , desenuvolvimento de competéncias;
1. Aplica a competéncia em situagdes de baixa complexidade; P

» Proporciona a integracdo dos membros da equipe para facilitar a compreensao do
trabalho e da cultura do Tribunal;

» Envolve a equipe no desenvolvimento de metas e cronogramas, buscando adaptar
de forma geral o trabalho as individualidades e potencialidades dos membros.

2. Tem autonomia para tomar decisées em seu nivel de proficiéncia; Definidos de acordo com o tema.

~

3. Requer orientag¢do continua e extensiua.




GESTAO DA DIVERSIDADE

DEFINICAO

Incentiva a tensao criativa e as diferencas de opinido, buscando
solugoes consensuais. Antecipa e gera medidas para evitar
confrontos contraproducentes. Promouve um ambiente de
trabalho inclusivo, onde a diversidade e as diferencas individuais
sdo valorigadas e contempladas.

AMBIENCIA

Canal de dentncias eficiente e reconhecido;
Disseminacgao de cultura de respeito e
valorigacdo as diversidades; Transparéncia;
Clima organigacional de confian¢a; Capacita¢ao
acessivel.

CONHECIMENTOS ESSENCIAIS

Conhecimento em legislag¢do aplicada; Conhecimento do cédigo de ética e conduta; Praticas de feedback;
Técnicas de mediagdo de conflitos; Conhecimento em Gestdo de talentos.

NIVEIS DE PROFICIENCIA

EVIDENCIAS COMPORTAMENTAIS

»

Busca consensos internos acerca das posicoes do Tribunal sobre as questoées controversas do
Judiciario e da Administracao Publica de interesse de coletivos diversos;

RESULTADOS tSPERADOS

1. Aplica a competéncia em situacdes de elevada . , _ , , . .
4 c 5 mplexida dg _ ¢ » Resolue conflitos que influenciam todo o Tribunal devido a objetivos concorrentes, recursos limitados
= ' . ou perspectivas diferentes; ,
o~ 2. Tem autonomia para tomar decisées em seu - . o , , , Definidos de acordo com o tema.
S nivel de proficiéncia; » Defende decisées tomadas de forma habilidosa, princi palmente ao lidar com o mais alto nivel de
§ ) ’ L servidores do Tribunal, do Judiciario e da Administra¢do Publica;
3. Orienta seus colegas na competencia. . g - e . N
S » Constroi e/ou auxilia a implementacgdo de politicas institucionais que valorigem a diversidade e a
= inclusdo alinhadas a missdo, a visdo e a estratégia do Tribunal.
=
(Op)]
-
S » Atenua as preocupacgdes de equipes em relacdo a questées que afetam o Tribunal, investigando
4 1. Aplica a competéncia em situacées de moderada alegagoes e tomando as medidas apropriadas;
S complexidade; » Gerencia conflitos entre membros da equipe, agindo preventivamente;
—) . o~ - o . . H
S 2. Tem autonomia para tomar decisées em seu » Implementa agées efetivas para resolver problemas de comportamento, visando garantir que os Definidos de acordo com o tema.
IS nivel de proficiéncia; membros de sua equipe se relacionem com respeito mutuo;
5 3. Requer pouca ou nenhuma orientacao. » Cria um ambiente inclusivo que contemple a diversidade como estratégia de melhoria de resultados e
% satisfacao dos servidores e magistrados.
()
7))
< 1 Apli tnci tuacses de relati » Implementa mudangas para promover um clima favoravel no ambiente de trabalho, considerando as
) i mpeténcia em si i e )
g . gmcczea i‘loa dg etencia em Situacoes de retativa especificidades dos membros de sua equipe;
Xi ; : ,
‘E P , o » Resolve conflitos entre membros da equipe; ,
L 2. Tem autonomia para tomar decisées em seu . e _ L. Definidos de acordo com o tema.
o nivel de proficiéncia; » Reconhece e utiliga as competéncias individuais dos membros da equipe em beneficio do trabalho;
S ’ : . T - , - -
; - » Cria ambiente em ini ivergen i m im r nstr ucoes
o 3. Requer frequente orientacdo. Cria ambiente em que opinioes divergentes sao vistas como estimulo para a construcao de solug
o no trabalho.
o
8
O 1. Aplica a competéncia em situacdes de baixa » Aborda as preocupagdes dos membros de sua equipe, fornecendo informagées para redugir conflitos
'L complexidade; contraproducentes no local de trabalho;
= . e ~ . . . : .
7z 2. Tem autonomia para tomar decisées em seu » Implementa ac¢des para lidar com as queixas e comportamentos inapropriados de membros de sua Definidos de acordo com o tema.
Q nivel de proficiéncia; equipe;
' 3. Requer orientacdo continua e extensiua. » Promoue e incentiva o respeito mutuo na equipe, criando um clima de abertura e inclusao.
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GESTAO POR COMPETENCIAS

~

TOMADA DE DECISAO

DEFINICAO

Toma decisoes embasadas, eficages e oportunas, mesmo
em situacdes de pressao ou quando dados e informacgdes
sdo limitados ou quando solugdes produgem consequéncias
desagradaveis, prevendo os impactos e implicagées das

decisoes.

NIVEIS DE PROFICIENCIA

Aplica a competéncia em situagdes de elevada
complexidade;

Tem autonomia para tomar decisées em seu
nivel de proficiéncia;
Orienta seus colegas na competéncia.

Aplica a competéncia em situacdes de moderada
complexidade;

Tem autonomia para tomar decisées em seu
nivel de proficiéncia;

Requer pouca ou nenhuma orientagao.

Aplica a competéncia em situagdes de relativa
complexidade;

Tem autonomia para tomar decisées em seu
nivel de proficiéncia;
Requer frequente orientacao.

Aplica a competéncia em situagdes de baixa
complexidade;

Tem autonomia para tomar decisées em seu
nivel de proficiéncia;
Requer orientacdo continua e extensiva.

CONHECIMENTOS ESSENCIAIS

Painéis de Dados; Gestdo de Riscos; Gestdo do Conhecimento; do Cédigo de Etica e Conduta;
Estrutura e normativos; Estratégia; Responsabilidade corporativa; tomada de decisdo;
Capacidade de delegacdo; Tolerancia a erros; Capacidade de escuta; Resolugdo de problemas;
Capacidade de Andlise Critica; Planejamento.

EVIDENCIAS COMPORTAMENTAIS

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

Analisa o cendrio para tomada de decisées, desenvolvendo estratégias de gestdo e mitigacdo
de riscos para o Tribunal;

Resolue questoes técnicas, administrativas e politicas alkamente complexas enuvolvidas

na implementacao de mudancas institucionais, tomando decisées oportunas, mesmo em
situacgoes de pressao;

Lidera a gestao de conhecimento, para garantir o compartilhamento e abertura de fluxos de
informacgoes, redes de unidades e organigagées externas, visando o apoio a tomada de decisdo.

Altera o curso de acdo, quando nouas informacgées indicam que a estratégia anterior ndo teria éxito;
Empodera-se no papel gerencial para a tomada de decisao;

Utiliza a pesquisa, desenuolvimento, registro e compartilhamento de conhecimentos, dados
histaricos e licdes aprendidas como parte das praticas da prépria unidade para o apoio a
tomada de decisao;

Demonstra seguranca nas decisées em situagoes de pressao.

Atua para minimigar possiveis impactos das decisées e uniformigar entendimentos;

Toma decisoes, observando informacdes institucionais disponiveis e outras experiéncias de
sucesso;

Define categorias de registro do trabalho da unidade, otimigando a consulta em tomadas de
decisoes;

Mantém clareza e objetividade na tomada de decisdo em situacdes de pressdo.

Define prioridades e considera a opinido dos servidores, quando possivel, na tomada de decisoes;
Solicita posicionamento técnico que o auxilie no processo de tomada de decisdo;

Orienta o registro das entregas e informacgées importantes da unidade;

Mantém foco na tomada de decisao em situacdes de pressao.

AMBIENCIA

Transparéncia; Clima Organizgacional favordvel;
Capacitagdo acessivel; Seguranca; Toler@ncia a erro.

RESULTADOS ESPERADOS

Definidos de acordo com o tema.

Definidos de acordo com o tema.

Definidos de acordo com o tema.

Definidos de acordo com o tema.




GESTAO DE RECURSOS

DEFINICAO CONHECIMENTOS ESSENCIAIS AMBIENCIA

Administra, planeja e aloca recursos de modo efetivo. Cria Painéis de dados gerenciais; Gestdo do conhecimento; Gestdo de riscos; Estrutura e normativos Transparéncia; Clima favordvel; Equipe capacitada;

e planeja fluxos de trabalho eficientes, a fim de melhorar o da organigacdo,; Tomada de Decisdo; Planejamento Estratégico institucional e setorial. Bom relacionamento externo (relacées institucionais);
desempenho organigacional como um todo. Avalia a condi¢cdo e a Facilidade de acesso aos dados

disponibilidade dos vdrios recursos na tomada de decisdo.

NIVEIS DE PROFICIENCIA EVIDENCIAS COMPORTAMENTAIS RESULTADOS ESPERADOS

» Propoe e/ou desenuvolue solugdes praticas de otimigacdo de recursos, fortalecendo a

) L ) _ eficiéncia e a eficdcia do Tribunal;
1. Aplica a competéncia em situacoes de elevada

. , » Auvalia os impactos das decisoes, desenvoluendo estratégias de otimigacdo de recursos;
complexidade,

» Define e redefine prioridades, reorganigando a equipe para aumentar a capacidade de

2. Tem autonomia para tomar decisées em seu . )
resposta as demandas internas e externas;

nivel de proficiéncia;

Definidos de acordo com o tema.

» Identifica dreas criticas de trabalho e desenuolve métodos de compartilhamento e
preservacdo de informacdes e conhecimentos do Tribunal que apoiem uma alocagdao de
recursos baseadas em evidéncias e licoes aprendidas.

3. Orienta seus colegas na competéncia.

» Identifica as necessidades de recursos para apoiar efetivamente as iniciativas, servicos e

1. Aplica a competéncia em situacées de moderada o —

complexidade; _ _ }
» Elabora fluxos de trabalho eficientes, integrando pessoas e tarefas na execucdo de

2. Tem autonomia para tomar decisées em seu . .
atividades e no cumprimento de pragos;

nivel de proficiéncia;

Definidos de acordo com o tema.

» Aloca e controla recursos na unidade organigacional, observando metas, prioridades,

3. Requer pouca ou nenhuma orientacdo. . . o - . a
querp § disponibilidade orcamentaria e licées aprendidas de experiéncias passadas.
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1. Aplica a competéncia em situagées de relativa

. » Gerencia o plano de trabalho, define cronograma, marcos e envolve os parceiros na entrega
complexidade;

de resultados no prago;
» Gerencia a alocagdo de recursos em relacdo as necessidades da unidade organigacional;

~

GESTAO POR COMPETENCIAS

2. Tem autonomia para tomar decisées em seu
nivel de proficiéncia;

Definidos de acordo com o tema.

. - » Gerencia o processo de entrega e os pragos das demandas.
3. Requer frequente orientacao.

1. Aplica a competéncia em situacdes de baixa

complexidade; » Gerencia o processo de trabalho e assume os compromissos de entrega;
13
2. Tem autonomia para tomar decisoes em seu » Planeja o uso de recursos para a realigacdo de tarefas dentro dos pragos estabelecidos; Definidos de acordo com o tema.
nivel de proficiéncia; » Organiga o uso de recursos para atender as expectativas e identificar dificuldades.

3. Requer orientag¢do continua e extensiva.




COMPETENCIAS DOS SERVIDORES

As competéncias foram agrupadas em temas » Orientacdo para Resultados: entregar valor pu-
para garantir identidade e alinhamento das competén- blico e enfatizar a satisfagdo do usudrio fag com
cias com os referenciais institucionais (missdo, visdo e que o TJDFT tenha credibilidade, confianca eima-
valores) do Tribunal e do Judicidrio. gem positiva na sociedade. As competéncias dos

o ] servidores neste tema sdo: a) Foco no Usudrio; b)
As competencias dos servidores foram agrupa-

Aprendizado Continuo.
das em 3 temas, a saber:

» Orientacao para o Futuro: olhar o futuro e buscar
nouvos conhecimentos fag com que o servidor do
TJDFT esteja preparado para os desafios da trans-
formacado digital. As competéncias dos servidores

neste tema sdo: a) Inovacdo; b) Andlise Critica.

» Orientacao para as Pessoas: fortalecer vinculos

e valorizar as potencialidades faz com que os ser-
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vidores do TJDFT estejam motivados, engajados

e comprometidos com o propdsito institucional.

~

GESTAO POR COMPETENCIAS

As competéncias dos servidores neste tema sdo:

a) Inteligéncia Emocional; b) Comunicacado.

~



‘6
©
S
L
e’
2
&J
o
©
=
=
}
=
(Op)]
-
o
QO
)
Q
oy
o~
V)
-~
E
o
©
-
S
&
o
5]

~

GESTAO POR COMPETENCIAS

~

INOVAGAO

DEFINICAO

Desenvolve nouas ideias para solu¢ao de problemas. Questiona
abordagens conuvencionais. Incentiva inovacoes. Projeta e
implementa novos programas/processos que agreguem valor
para o usudrio e a instituicao.

NIVEIS DE PROFICIENCIA

1. Aplica a competéncia em situacdes de elevada
complexidade;

2. Tem autonomia para tomar decisées em seu
nivel de proficiéncia;
3. Orienta seus colegas na competéncia.

1. Aplica a competéncia em situacdes de moderada
complexidade;

2. Tem autonomia para tomar decisées em seu
nivel de proficiéncia;
3. Requer pouca ou nenhuma orientacao.

1. Aplica a competéncia em situacdes de relativa
complexidade;

2. Tem autonomia para tomar decisées em seu
nivel de proficiéncia;

3. Requer frequente orientacgao.

1. Aplica a competéncia em situacdes de baixa
complexidade;

2. Tem autonomia para tomar decisées em seu
nivel de proficiéncia;

3. Requer orientac¢do continua e extensiva.

CONHECIMENTOS ESSENCIAIS

Métodos Ageis; Big Data; Andlise de Mdltiplos Dados; Tendéncias em Gestdo de
Pessoas.

EVIDENCIAS COMPORTAMENTAIS

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

Desenuvolve e/ou avalia métodos, procedimentos e abordagens com impacto no
Tribunal como um todo;

Implementa solugdes nos diversos niveis organigacionais, contribuindo para a
melhoria da eficiéncia, eficdcia e efetividade do Tribunal;

Desenuolve e/ou implementa solugdes que fortalecem a confianca de servidores,
usudrios e parceiros do Tribunal.

Desenuvolve e/ou avalia métodos, procedimentos e abordagens com impacto em
outras unidades organigacionais do Tribunal;

Implementa solucdes que melhorem a eficiéncia, a eficdcia e a efetividade de
outras unidades organigacionais do Tribunal;

Desenuolve e/ou implementa solugdes que fortalecam a confianca dos
servidores, usudrios e parceiros de outras unidades organigacionais do Tribunal.

Desenuvoluve e/ou avalia métodos, procedimentos e abordagens com impacto na
unidade organigacional em que atua;

Implementa solucdes que melhorem a eficiéncia, a eficdcia e a efetividade da
unidade organigacional em que atua;

Desenuolve e/ou implementa solugdes que fortalecam a confianga dos
servidores, usudrios e parceiros da unidade organigacional em que atua.

Desenuvoluve e/ou avalia métodos, procedimentos e abordagens com impacto nas
tarefas e atividades sob sua responsabilidade;

Implementa solucdes que melhorem a eficiéncia, a eficdcia e a efetividade de
tarefas e atividades sob sua responsabilidade;

Desenuolve e/ou implementa solugdes que fortalecam a confianga dos
servidores, usudrios e parceiros de tarefas e atividades sob sua responsabilidade.

AMBIENCIA

Suporte Organigacional; Lideran¢a; Comunicagdo eficag;

Estimulo a experimentacdo; TolerGncia ao erro; Recursos
or¢amentdrios e tecnoldgicos.

RESULTADOS ESPERADOS

Definidos de acordo com o tema.

Definidos de acordo com o tema.

Definidos de acordo com o tema.

Definidos de acordo com o tema.




ANALISE CRITICA

DEFINICAOD CONHECIMENTOS ESSENCIAIS AMBIENCIA
Coleta, analisa e avalia dados e informacdes de fontes variadas.  Andlise de Dados; Gestdo do Conhecimento; Indicadores Institucionais; Disponibiligacao de dados; Valoriga¢ao de ideias; Valoriga¢do de
Testa a validade e identifica beneficios praticos do uso de Planejamento Estratégico Institucional e Setorial; Pensamento logico. solugdes; Abertura a sugestoes.

dados e informacées. Questiona paradigmas e abordagens,
identificando diferencas e similaridades.

NIVEIS DE PROFICIENCIA EVIDENCIAS COMPORTAMENTAIS RESULTADOS ESPERADOS

» Busca ativamente dados e informacdes relevantes a serem utiligados no

1. Aplica a competéncia em situacoes de elevada Y —————

complexidade; o , ) - _
» Assegura a precisdo dos dados e informacgoes a serem utiligados no Tribunal

Definidos de acordo com o tema.
como um todo;

2. Tem autonomia para tomar decisées em seu

nivel de proficiéncia; T _ ) - _
» Analisa e integra dados e informacées relevantes a serem utiligados no Tribunal

3. Orienta seus colegas na competéncia.
como um todo.

» Busca ativamente dados e informagdes relevantes a serem utilizados em outras

1. Aplica a competéncia em situacoes de moderada ) . i )
P P ¢ unidades organigacionais do Tribunal;

complexidade; o ' } .
» Assegura a precisao dos dados e informagdes a serem utiligados em outras

2. Tem autonomia para tomar decisées em seu . . :
unidades organigacionais do Tribunal;

nivel de proficiéncia;

Definidos de acordo com o tema.

» Analisa e integra dados e informacoes relevantes a serem utiligados em outras

3. Requer pouca ou nenhuma orientagao. . N .
querp ¢ unidades organigacionais do Tribunal.

» Busca ativamente dados e informacoes relevantes a serem utiligados em sua
unidade organigacional como um todo;
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1. Aplica a competéncia em situacdes de relativa

complexidade; o ' ) . .
» Assegura a precisdo dos dados e informacoes a serem utiligados em sua unidade

2. Tem autonomia para tomar decisées em seu .
organigacional como um todo;

nivel de proficiéncia;

Definidos de acordo com o tema.

~

GESTAO POR COMPETENCIAS

» Analisa e integra dados e informacoes relevantes a serem utiligados em sua

. R rfri nte orientacao. . .
3. Requer frequente orientacdo unidade organigacional como um todo.

» Busca ativamente dados e informacgdes relevantes a serem utiligados em tarefas

1. Aplica a competéncia em situagdes de baixa eatividades soblsuaresponsabilidade:

complexidade; o . } -
» Assegura a precisdo dos dados e informacgoes a serem utiligados em tarefas e

2. Tem autonomia para tomar decisoes em seu . .
P atividades sob sua responsabilidade;

nivel de proficiéncia;

Definidos de acordo com o tema.

~

» Analisa dados e informacaes relevantes a serem utilizados em tarefas e

3. Requer orientacdao continua e extensiva. .. Y.
q § atividades sob sua responsabilidade.




INTELIGENCIA EMOCIONAL

DEFINICAO CONHECIMENTOS ESSENCIAIS AMBIENCIA

Trata os outros com cortesia, empatia, sensibilidade e respeito. Autoconhecimento; Empatia; Comunica¢do ndo violenta; Gestdo de conflitos; Dar e Suporte Organigacional,; Apoio da equipe de trabalho;
Lida efetivamente com a pressao. Permanece otimista e receber feedback,; Conhecimentos em Gestao de Pessoas; Habilidade no relacionamento Clima e Cultura organigacional ; Relacoes interpessoais
persistente, mesmo sob aduversidade. Recupera-se rapidamente interpessoal; Automotivagao; Gestao de emocoes. igualitarias; Suporte psicossocial da InstituicGo; Respeito a
de situagoées adversas. Identifica, controla e sabe expressar suas diversidade.

emocoes. Usa a empatia nos relacionamentos interpessoais e
profissionais.

NIVEIS DE PROFICIENCIA EVIDENCIAS COMPORTAMENTAIS RESULTADOS ESPERADOS

» Interage com usudrios e/ou grupos de interesse diversos, abordando pontos de vista de

1. Aplica a competéncia em situagdes de elevada - .
forma empatica e respeitosa;

complexidade; o . o . .
» Contribui para a disseminacao da cultura de mudanca, investindo no

2. Tem autonomia para tomar decisées em seu ) 0
compartilhamento de seus aspectos positivos;

nivel de proficiéncia;
3. Orienta seus colegas na competéncia.

Definidos de acordo com o tema.

» Demonstra flexibilidade e persisténcia em situagoes aduversas, buscando parcerias
para o desenvoluimento de nouas alternativas de acao.

» Interage com usudrios e/ou seruidores de outras unidades organigacionais, abordando

1. Apli mpeténcia em si ) moderada ) " :
plica a competencia em situacoes de mode pontos de vista de forma empatica e respeitosa;

complexidade; .
» Reconhece problemas e mudancgas como desafios e oportunidades de

: S Definidos de acordo com o tema.
desenuoluimento pessoal e/ou institucional;

2. Tem autonomia para tomar decisdes em seu
nivel de proficiéncia;

: - » Demonstra flexibilidade e persisténcia em situagées aduersas, desenvoluendo
3. Requer pouca ou nenhuma orientacao.

alternativas para o melhor curso de agao.
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1. Aplica a competéncia em situagdes de relativa » Interage com usudrios e/ou seruidores de sua unidade de trabalho, abordando pontos
complexidade; de vista de forma empdtica e respeitosa;
‘ 2. Tem autonomia para tomar decisées em seu » Reconhece problemas e mudancas, valorigando aspectos positivos das situacoes; Definidos de acordo com o tema.
nivel de proficiéncia; » Demonstra flexibilidade em situacées aduersas, buscando compreender objetivamente
3. Requer frequente orientacao. a realidade.

» Interage com colegas de trabalho de maneira cordial e assertiva, demonstrando

GESTAO POR COMPETENCIAS

1. Aplica a competéncia em situacées de baixa empatia e respeito para com seus sentimentos, emocaoes e direitos fundamentais;
complexidade; » Gerencia as proprias emogées, agindo com controle emocional e respeito aos seus
‘ 2. Tem autonomia para tomar decis6es em seu limites; Definidos de acordo com o tema.
nivel de proficiéncia; » Aceita feedback de forma construtiva, ajustando seu comportamento de acordo com
3. Requer orientagdo continua e extensiva. as demandas de trabalho;

» Demonstra flexibilidade em situagées adversas no trabalho.




COMUNICACAQ

DEFINICAO CONHECIMENTOS ESSENCIAIS AMBIENCIA

Expressa-se oralmente de forma clara e convincente. Escuta Empatia; Processo de comunicagdo; Regras de ortografia e gramatica; Redagdo Oficial; Disponibilidade da informacgdo; Suporte Organigacional/
efetivamente. Esclarece as informagdes conforme necessario. Oratéria; Escuta ativa; Meios de comunicagdo eficag; Comunicagdo assertiva; Comunicagdo Gerencial; Respeito a diversidade; TolerGncia ao erro;
Escreve de maneira clara, concisa, organigada e convincente efetiva (marketing); Nog¢des de negociacao e media¢do; Relacionamento Interpessoal; Canais de comunicag¢do apropriados.

para o publico-alvo. Constréi consenso. Articula uma rede de Proatividade.

cooperacdo para a obtengdo de informagdes e colaboracgao.

NIVEIS DE PROFICIENCIA EVIDENCIAS COMPORTAMENTAIS RESULTADOS ESPERADOS

» Comunica-se bem de forma oral e escrita com servidores do Tribunal e seus parceiros,

1. Aplica a competéncia em situagoes de elevada .
adequando a linguagem ao contexto em que atua;

complexidade; e ) . . .
» Persuade de forma ética e integra servidores do Tribunal e seus parceiros, demonstrando

A , . Definidos de acordo com o tema.
claramente a consisténcia e os beneficios de seus argumentos;

2. Tem autonomia para tomar decisées em seu

nivel de proficiéncia; . . . _ _ .
» Negocia assertivamente com servidores do Tribunal e seus parceiros, utiligando-se de

3. Orienta seus colegas na competéncia. . . o s
argumentos consistentes que priorigam os beneficios ao trabalho.

» Comunica-se bem de forma oral e escrita com servidores de outras unidades

1. Apli mpeténcia em situacoes de moderada . ; .
plica a competencia § organigacionais do Tribunal, adequando a linguagem ao contexto em que atua;

complexidade; o . _ T
» Persuade de forma ética e integra servidores de outras unidades organigacionais do

. A o s Definidos de acordo com o tema.
Tribunal, demonstrando claramente a consisténcia e os beneficios de seus argumentos; f

2. Tem autonomia para tomar decisées em seu

nivel de proficiéncia; _ . ' _ ST _
» Negocia assertivamente com servidores de outras unidades organigacionais do Tribunal,

3. Requer pouca ou nenhuma orientacao. e : . , .
querp § utilizando-se de argumentos consistentes que priorigam os beneficios ao trabalho.
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» Comunica-se bem de forma oral e escrita com membros da unidade organigacional em
que atua, adequando a linguagem ao contexto;

» Persuade de forma ética e integra membros da unidade organigacional em que atug,
demonstrando claramente a consisténcia e os beneficios de seus argumentos;

1. Aplica a competéncia em situagées de relativa

complexidade;
2. Tem autonomia para tomar decisées em seu Definidos de acordo com o tema.

nivel de proficiéncia;

~

GESTAO POR COMPETENCIAS

» Negocia assertivamente com membros da unidade organigacional em que atua,

3. Requer [requente orientacdo. utilizando-se de argumentos consistentes que priorigam os beneficios ao trabalho.

» Comunica-se bem de forma oral e escrita com os membros das frentes de trabalho em
que atua, adequando a linguagem ao contexto;

» Persuade de forma ética e integra membros das frentes de trabalho em que atug,
demonstrando claramente a consisténcia e os beneficios de seus argumentos;

1. Aplica a competéncia em situagées de baixa
complexidade;

~

2. Tem autonomia para tomar decisées em seu Definidos de acordo com o tema.

nivel de proficiéncia; _ . N
» Negocia assertivamente com membros das frentes de trabalho em que atua, utiligando-se

3. Requer orientacdo continua e extensiua. . . -
de argumentos consistentes que priorigam os beneficios ao trabalho.
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GESTAO POR COMPETENCIAS

FOCO NO USUARIO

DEFINICAO

Antecipa e atende as necessidades de usudrios internos e
externos. Entrega produtos e servicos de alta qualidade.
Desenuvoluve solugées de valor agregado para os usudrios.
Demonstra compromisso com a melhoria continua de processos
e servicos para o usudrio. Verifica de maneira empatica a
aderéncia dos usudrios as dimensoes dos servicos. Coleta dados
para criar e testar nouvos servicos.

NIVEIS DE PROFICIENCIA

1. Aplica a competéncia em situacdes de elevada
complexidade;

2. Tem autonomia para tomar decisoes em seu
nivel de proficiéncia;

3. Orienta seus colegas na competéncia.

1. Aplica a competéncia em situacoes de moderada
complexidade;

2. Tem autonomia para tomar decisoes em seu
nivel de proficiéncia;

3. Requer pouca ou nenhuma orientacgao.

1. Aplica a competéncia em situacdes de relativa
complexidade;

2. Tem autonomia para tomar decisées em seu
nivel de proficiéncia;
3. Requer frequente orientacao.

1. Aplica a competéncia em situacdes de baixa
complexidade;

2. Tem autonomia para tomar decisdes em seu
nivel de proficiéncia;

3. Requer orientagdo continua e extensiva.

CONHECIMENTOS ESSENCIAIS

Empatia; Comunicagdo; Design Thinking, Gestdo de Processos; Experiéncia do usudrio (ou melhor
tradugdo para o portugués); Proatividade; Solugcdo de Problemas.

AMBIENCIA

Disponibilidade de informacdes; Infraestrutura;
Recursos; materiais, humanos e financeiros;

Capacitagao continua.

EVIDENCIAS COMPORTAMENTAIS

»

»

»

»

»

»

»

Avalia a dire¢do estratégica e as oportunidades a longo prago de melhorias nos servicos e nos
processos de atendimento aos usudrios da unidade organigacional em que atua, considerando os
contextos intersetoriais e organigacionais;

Propée e desenuvolue/implementa melhorias nos seruvicos e nos processos de atendimento da unidade
organigacional em que atua, administrando os reflexos nos processos de trabalho intersetoriais e
organigacionais;

Atende ao usudrio da unidade organigacional em que atua com padrdes de exceléncia, aumentando a
satisfacdo dos usudrios.

Avalia os impactos e as oportunidades de curto e médio pragos de melhorias nos seruvicos e nos
processos de atendimento aos usudrios da unidade organigacional em que atua, considerando o
contexto intersetorial;

Propde e implementa melhorias nos servicos e nos processos de atendimento da unidade
organigacional em que atua, considerando os reflexos nos processos de trabalho intersetoriais;

Atende ao usudrio da unidade organigacional em que atua de forma consistente, efetiva, agil e com
elevado padrdo de qualidade, aumentando a satisfagcdo dos usudrios.

Identifica, a partir da demanda apresentada, oportunidades para melhor atender as necessidades dos
usudrios da unidade organigacional em que atua;

Propoe melhorias nos servicos e nos processos de atendimento da unidade organigacional em que
atua, considerando os reflexos nos processos de trabalho intersetoriais;

Atende ao usudrio da unidade organigacional em que atua de forma consistente, efetiva, agil e com
reconhecida qualidade.

Identifica as informacades e os servicos a serem prestados a partir da demanda apresentada pelo
usudrio da unidade organigacional em que atua;

Valoriga o usudrio da unidade organigacional em que atua em suas percepc¢oes e demandas;

Propoe melhorias nos servicos e nos processos de atendimento da unidade organigacional em que atua;

Atende ao usudrio da unidade organigacional em que atua de forma consistente e efetiva.

RESULTADOS ESPERADOS

Definidos de acordo com o tema.

Definidos de acordo com o tema.

Definidos de acordo com o tema.

Definidos de acordo com o tema.
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GESTAO POR COMPETENCIAS

~

APRENDIZADO CONTINUO

DEFINICAO

Aualia e reconhece os préprios pontos fortes e fracos. Busca o
autodesenuolvimento constantemente.

NIVEIS DE PROFICIENCIA

1. Aplica a competéncia em situagées de elevada
complexidade;

2. Tem autonomia para tomar decisées em seu
nivel de proficiéncia;
3. Orienta seus colegas na competéncia.

1. Aplica a competéncia em situagées de moderada
complexidade;

2. Tem autonomia para tomar decisées em seu
nivel de proficiéncia;
3. Requer pouca ou nenhuma orientacao.

1. Aplica a competéncia em situagoes de relativa
complexidade;

2. Tem autonomia para tomar decisées em seu
nivel de proficiéncia;
3. Requer frequente orientagao.

1. Aplica a competéncia em situacdes de baixa
complexidade;

2. Tem autonomia para tomar decisées em seu
nivel de proficiéncia;
3. Requer orientacdo continua e extensiva.

CONHECIMENTOS ESSENCIAIS

Conhecimentos em Gestdao de Pessoas; Inovacao; Desenvolvimento Profissional;
Relacionamento Interpessoal; Liderancga; Gestdo Estratégica.

EVIDENCIAS COMPORTAMENTAIS

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

Planeja o préprio aprendigado, direcionando-o as necessidades especificas atuais e futuras
relativas as atividades sob a sua responsabilidade, ao desempenho da unidade em que
atua e do Tribunal;

Realiza acdes de aprendigagem formal e informal alinhadas as necessidades atuais e
futuras relativas as atividades sob a sua responsabilidade, ao desempenho da unidade em
que atua e do Tribunal;

Aualia seus resultados de aprendigagem, identificando oportunidades de melhoria de
desempenho alinhadas as necessidades atuais e futuras relativas as atividades sob a sua
responsabilidade, ao desempenho da unidade em que atua e do Tribunal.

Planeja o proprio aprendigado, direcionando-o também as necessidades especificas de
desempenho na unidade organigacional em que atua;

Realiza acdes de aprendigagem formal e informal alinhadas também as necessidades
especificas de desempenho na unidade organigacional em que atug;

Aualia seus resultados de aprendigagem, identificando oportunidades de melhoria no
proprio desempenho e na unidade organigacional em que atua.

Planeja o préprio aprendigado, direcionando-o as necessidades especificas de desempenho
nas tarefas e atividades sob sua responsabilidade;

Realiza acdes de aprendigagem formal e informal alinhadas as necessidades especificas
de desempenho nas tarefas e atividades sob sua responsabilidade;

Aualia seus resultados de aprendigagem, identificando oportunidades de melhoria de
desempenho nas tarefas e atividades sob sua responsabilidade.

Transfere para pratica de suas atividades os feedbacks recebidos para melhorar
continuamente a qualidade do préprio trabalho;

Reconhece e aproueita oportunidades de autodesenvolvimento dentro e fora do Tribunal;

Aplica, proativamente e continuamente, novos conhecimentos e aprendigados para
melhorar o préprio desempenho;

Compartilha experiéncias e aprendigagens com colegas de trabalho.

AMBIENCIA

Apoio institucional; Apoio da gestao; Estrutura tecnoldgica;

Estrutura normativa que favorega o aprendigado.

RESULTADOS tSPERADOS

Definidos de acordo com o tema.

Definidos de acordo com o tema.

Definidos de acordo com o tema.

Definidos de acordo com o tema.
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GESTAO POR COMPETENCIAS
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FASES DO PROJETO
FASE DO PROJETO

PLANEJAMENTO DO PROJETO

CAPACITACAO DE EQUIPE TECNICA DA SUGIP EM GESTAO POR COMPETENCIAS PARA A
TRANSFORMACAO DIGITAL DO TJDFT

DESENVOLVIMENTO DO NOVO MODELO DE COMPETENCIAS DO TJDFT

MAPEAMENTO DE COMPETENCIAS EM CLUSTERS DE UNIDADES ORGANIZACIONAIS DO TJDFT

REVISAO DA POLITICA DE GESTAO POR COMPETENCIAS DO TJDFT

PLANEJAMENTO DE IMPLANTACAO DO NOVO MODELO
DE COMPETENCIAS NO TJDFT

PRODUTOS ENTREGUES

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

Plano de Projeto

Plano de Execucao

Curso de capacitacao

Nouo Modelo de Competéncias do TJDFT

Agrupamentos Temdticos das Compelténcias

Arquitetura das Competéncias

Gestdo da Forga de Trabalho baseada em Temas Essenciais
Competéncias do Servidor

Competéncias do Gestor

Gestao da Forga de Trabalho baseada em Temas Essenciais
Blueprint da Gestdo de Desempenho

Blueprint do Analytics de Gestao de Pessoas

Sugestoes de melhoria nos demais subsistemas de gestao de pessoas
Planejamento da Implantacao

Diagnéstico de Ambiéncia

Plano de Implantacdo

Painel de Controle da Implantacao

Relatdrio Final de Projeto



CONCEITOS IMPORTANTES

Reunimos nesta secdo os principais conceitos re-
lacionados a Gestdo por Competéncias, organizados

de maneira a permitir o seu melhor entendimento.

» Temas essenciais de gestao sdo direcionadores » Subsistemas de gestao de pessoas sdo conjuntos

» Gouernanca institucional ¢ a vertente corporati-
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va da governanca, com foco na manutencdo de
propositos e na otimizacdo dos resultados ofere-
cidos pela organizacdo aos cidaddos e aos usua-

rios dos seus servicos (Resolucdo 2/2019).

» Gouernanca de pessoas ¢ o conjunto de diretrizes,

estruturas organigacionais, processos e mecanis-
mos de avalia¢do, direcionamento e monitoramen-
Lo que visam a assegurar que as decisoes e as agoes
relativas a gestdo de pessoas estejam alinhadas as
necessidades da instituicao, contribuindo para o al-

cance de seus objetivos (Resolugdo 1/2019).

» Tribunais de exceléncia sdo organigacoes de re-

feréncia, que transmitem confian¢a e seguranca

aos usudrios e a sociedade em geral.

»

da atuacdo profissional no TIDFT para a realizga-
cGo do proposito institucional, visando a melho-
ria do desempenho institucional e a geracdo de

valor para a sociedade.

Politica de gestdo de pessoas é o conjunto de
estratégias norteadas por principios e diretrizes
que orientam 0s processos e as praticas de ges-
tGo de pessoas, contribuindo para um ambiente
que compatibilize alcance de resultados insti-
tucionais e qualidade de vida dos magistrados,

gestores e servidores.

de acoes e processos de gestdo de pessoas, pau-
tados em critérios, métricas e instrumentos de
gestao, que visam planejar, desenuoluer, engajar
e valorizar a forca de trabalho, contribuindo para
um ambiente que compatibilize alcance de resul-

tados e qualidade de vida.

» Gestdo por Competéncias ¢ um sistema de ges-

tdo que alinha o desenuolvimento de competén-
cias e o desempenho (individual e institucional),
bem como os subsistemas de gestdo por pessoas,
visando o desenuolvimento de competéncias que

agregue valor aos resultados organizacionais.
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»

Eixos temadticos consistem nos temas em torno dos
quais estdo agrupadas as competéncias dos serui-
dores e dos gestores do TIDFT e tradugem os princi-
pais desafios para a gestdo de pessoas. Esses eixos

temdticos sdo trés: Futuro, Pessoas e Resultados.

» Abordagem do modelo engloba as principais de-

»

»

cisoes que fundamentaram a constru¢do do mo-
delo de competéncias. Compreende disposi¢coes
sobre conceito de competéncia, premissas do
modelo e tipologias das competéncias (dos serui-

dores e dos gestores).

Arquitetura do modelo compreende 0s elementos
gue foramvinculados a cada competéncia, fornecen-

do maior clarega sobre seu sentido e sua utilidade.

Competéncia é o conjunto integrado de compor-
tamentos que sustentam o desempenho de exce-

léncia no trabalho.

» Ambiéncia refere-se ao suporte organizacional,

»

»

»

gerencial, informacional, relacional e material.
Explicita as condicbes necessdrias para que a
competéncia seja expressa em seus niveis de

proficiéncia.

Conhecimentos essenciais consistem no conjunto
de conhecimentos e habilidades que contribuem

para a express@o da competéncia no trabalho.

Resultados esperados representam os impactos
desejados para o trabalho a partir da expressao

da competéncia.

Desempenho de exceléncia é a geracdo de resulta-
dos de valor, por meio da expressdo de competén-
cias em ambiéncia adequada, que impactam posi-

tivamente nos indicadores de resultados do TJDFT



SUGIP SERH Tribunal de Justica do Distrito Federal
Subsecretaria de Gestao Integrada de Pessoas Secretaria de Recursos Humanos e dos Territorios
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