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	1	 Apresentação

O presente relatório tem por objetivo compar-

tilhar com a Escola de Administração Judiciária os 

resultados obtidos durante o primeiro ciclo ava-

liativo do Programa de Gestão de Desempenho 

por Competências (PGDCOMP) implementado 

no Tribunal de Justiça do Distrito Federal e dos 

Territórios (TJDFT) no ano de 2014, por meio da 

Portaria Conjunta 88.

O TJDFT iniciou a implantação da Gestão de 

Pessoas por Competências em 2009. Iniciado 

como Projeto, o PGCOMP passou a ser um Pro-

grama Institucional em 2012 e atualmente cons-

ta no Plano Estratégico do TJDFT 2015-2020 com 

o dever de alimentar dois indicadores, na pers-

pectiva Aprendizado e Crescimento. Como eta-

pa evolutiva da gestão de desempenho na Casa, 

a partir de 2014, passou-se a utilizar um único 

instrumento avaliativo - Programa de Gestão de 

Desempenho por Competências.

O PGDCOMP conta com um sistema informati-

zado que apresenta módulos distintos para ser-

vidores que estão no estágio probatório (Gestão 

de Desempenho no Estágio Probatório — GDEP) 

e demais servidores em exercício nesta Cor-

te (Gestão de Desempenho por Competências 

— GDCOMP), incluindo os cedidos do TJDFT e 

para o TJDFT, os servidores sem vínculo com a 

Administração ou os que estão em lotação pro-

visória neste Tribunal. Ressalta-se ainda que o 

PGDCOMP é composto pelas fases de Acordo 

de Desempenho, Acompanhamento de Desem-

penho, Avaliação de Desempenho e o Plano de 

Desenvolvimento Individual — PDI. Cada uma 

dessas fases terá, nos dois módulos, suas pecu-

liaridades de composição e cronograma próprio.

O instrumento utilizado para a gestão do de-

sempenho de cada servidor é composto pelos 

seguintes elementos: Atividades a serem reali-

zadas; Disciplina e Assiduidade; Dimensões es-

tabelecidas pela Lei 8.112/90 para servidores e 

gestores em estágio probatório; Competências 

transversais; Competências técnicas específicas; 
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Competências gerenciais gerais e competências 

gerenciais específicas; Educação e Capacitação; 

Meta individual e Meta Socioambiental. Nas ava-

liações das competências, é apresentado um rol 

de competências aos gestores, do qual ele sele-

ciona quais delas irão compor a avaliação daque-

le ciclo. Confira o rol de competências utilizados 

no ciclo 2015 no link http://intranet2.tjdft.jus.br/

institucional/gestao-de-desempenho/ciclo-2015.

Para alcançar a profissionalização almejada e 

atingir melhores resultados na prestação juris-

dicional, tornou-se premente a necessidade de 

criar uma metodologia de avaliação orientada 

para as competências entregues no contexto 

de trabalho e que possibilitasse o alinhamento 

com as estratégias institucionais. Nesse senti-

do, a gestão do desempenho tem o objetivo de 

promover o desenvolvimento do conjunto de co-

nhecimentos, habilidades e atitudes necessários 

ao desempenho das atribuições dos servidores, 

visando ao alcance dos objetivos estratégicos 

deste Tribunal de Justiça. 

Os ciclos da avaliação de desempenho por 

competências têm por imperativo subsidiar a 

definição dos padrões ou expectativas com-

portamentais relevantes para o cumprimento 

da estratégia organizacional. Os resultados do 

processo avaliativo evidenciam o quanto o com-

portamento expresso pelo avaliado se aproxima 

ou se distancia dessas expectativas ou padrões 

comportamentais (competências desejadas).

Por sua vez, o processo de desenvolvimento 

do servidor baseado na abordagem por compe-

tência tem como objetivo transferir saberes cog-

nitivos e técnicos ao indivíduo e gerar mudanças 

comportamentais. A intenção é contribuir para a 

evolução da capacidade de resolver problemas e 

de enfrentar situações inesperadas, com foco no 

alcance do desempenho almejado.

A literatura especializada aponta que o desen-

volvimento de competências profissionais pode 

se dar por meio de ações de aprendizagem (cur-

sos, palestras, seminários, especialização, mes-

trado, doutorado, auto aprendizado, coach, entre 

outros). Essas ações visam ampliar a capacidade 

individual para assumir atribuições e responsa-

bilidades em níveis crescentes de complexidade.

http://intranet2.tjdft.jus.br/institucional/gestao-de-desempenho/ciclo-2015
http://intranet2.tjdft.jus.br/institucional/gestao-de-desempenho/ciclo-2015
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Para a implantação do modelo de gestão de 

pessoas por competências entende-se ser es-

sencial o alinhamento entre a gestão do desem-

penho e as ações de desenvolvimento e capaci-

tação desenvolvidas na Casa. Sob essa ótica, o 

presente documento tem por desígnio apresen-

tar os insumos obtidos durante o primeiro ciclo 

avaliativo do PGDCOMP, em especial no que tan-

ge à capacitação. 

Sendo assim, serão apresentados os resulta-

dos obtidos durante o primeiro ciclo avaliativo 

do PGDCOMP (ano 2014) relativos à avaliação de 

competências e realização de cursos pactuados 

com o gestor na fase de acordo de desempenho. 

Para complementar os resultados da primeira 

avaliação, acrescentou-se os dados relativos ao 

acordo de desempenho realizado em 2015 que 

traz a percepção dos gestores sobre quais os 

cursos os servidores devem realizar para melho-

rar seu desempenho. 
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	2	 Lacunas de Competências

pacitação orientadas por competências, que as 

ações realizadas também possam ser avaliadas 

seguindo o princípio da transferência do apren-

dizado para o trabalho.

A construção de programas de capacitação e 

desenvolvimento deve passar sempre pela análi-

se cuidadosa de quais as competências relacio-

nadas aos objetivos estratégicos, que precisam 

ser desenvolvidas. Dessa forma, aquelas ações 

voltadas para a mobilização de competências re-

queridas pela visão de futuro e missão, ou para 

o enfrentamento dos desafios latentes, como as 

mudanças organizacionais orientadas pelo Con-

selho Nacional de Justiça, o Processo Judicial Ele-

trônico e o Teletrabalho devem ter prioridade.

Os resultados obtidos com a avaliação de de-

sempenho por competências proporcionam um 

panorama em relação às lacunas de competên-

cias que precisam ser desenvolvidas, isto é, a di-

ferença entre as competências necessárias para 

concretizar a estratégia organizacional e as apre-

sentadas pelas pessoas. A partir do diagnóstico 

das lacunas, é possível definir estratégias de de-

senvolvimento das competências não existentes. 

Espera-se que parte das ações de desenvol-

vimento e capacitação sejam planejadas e exe-

cutadas com base nas lacunas identificadas e na 

perspectiva de possibilitar e facilitar o desenvol-

vimento das novas competências ou o aperfeiço-

amento das já existentes, compondo assim um 

Plano de Desenvolvimento e Capacitação por 

Competências, pautado nas estratégias e nas 

competências requeridas para a organização.

Outro aspecto importante é a possibilidade 

de, ao final deste processo de planejamento e 

execução de ações de desenvolvimento e ca-
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	3. 	 Gestão do Desempenho por Competências 
		C  iclo 2014

Nesta seção serão apresentados os dados 

relativos aos grupos de competências avaliados 

no ciclo 2014.

	 3.1	  Faixas de Classificação

A análise dos resultados obtidos exige alguns 

cuidados metodológicos em razão da identifica-

ção de eventuais vícios nas avaliações (leniência, 

subjetivismo, etc.), tanto em caso de gaps, quanto 

no caso de notas muito altas. Dessa forma, nesse 

primeiro ciclo, as análises serão feitas de modo 

mais genérico e trarão aspectos das experiências 

da Casa quanto a suas lacunas de desempenho.

Ressalta-se que os altos resultados que sempre 

foram observados nas avaliações de desempenho 

da Casa também se fizeram presentes neste pri-

meiro ciclo de Gestão de Desempenho por Com-

petências, sugerindo leniência e desempenho 

superestimado por parte dos avaliadores. Acredi-

ta-se que a prática neste novo modelo avaliativo, 

bem como a maturidade a ser alcançada pelo re-

cente Programa de Gestão de Desempenho por 

Competências trará resultados mais consistentes 

e fidedignos à realidade institucional.

Observando a distribuição de frequências das 

notas médias dos servidores, verifica-se que há 

uma concentração nas notas acima de 8 (mais de 

95% dos servidores em todas as competências), 

sendo assim, como contraposição à leniência e 

aferição de notas superestimadas, foi construída 

uma escala com faixas de classificação para me-

lhor distribuição dos servidores e priorização das 

ações de desenvolvimento e capacitação.

Desta forma, para fins deste relatório, foram 

estabelecidas faixas de classificação para eviden-

ciar quais os servidores que apresentam lacunas 

em determinado grupo de competências e defi-

nir os grupos prioritários para ações de desen-

volvimento e capacitação.
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A escala é composta por cinco níveis de prio-

ridade de capacitação, cada um deles associado 

a uma descrição geral que se aplica a qualquer 

grupo de competências. As âncoras dessa escala 

variam de 0 a 10. Os grupos de classificação são 

os seguintes: emergencial, alta, média alta, mé-

dia baixa e baixa necessidade de capacitação, 

conforme fig. 01 a seguir:

EMERGENCIAL ALTA MÉDIA ALTA MÉDIA BAIXA BAIXA

0,00 › 6,99 7,00 › 7,99 8,00 › 8,99 9,00 › 9,49 9,50  › 10,00

Figura 1 - Faixa de classificação das prioridades de capacitação.

Sendo assim, essa escala informa a prioridade 

de capacitação para determinado grupo de ser-

vidores com base nas médias obtidas por grupo 

de competências. O resultado indica como o ser-

vidor foi avaliado em relação às competências 

que deve expressar em situação de trabalho.

A partir do estabelecimento dessas faixas foram 

feitas as análises de ações prioritárias para capaci-

tação e sugeridos critérios de priorização entre os 

servidores, vinculando às lacunas identificadas nas 

avaliações de desempenho. Desta forma, estabele-

ceu-se que deverão ser priorizadas para capacita-

ção as competências avaliadas com nota igual ou 

abaixo de 8,99 (emergencial, alta e média alta).

Ressalta-se que a definição das categorias 

“emergencial˝, “alta” e “média alta” se deu em ra-

zão do possível excesso de leniência por parte 

dos avaliadores, mas consta em mídia anexa as 

planilhas com todos os resultados do ciclo 2014, 

para que a Escola possa analisar os dados de 

acordo os critérios que melhor atendam a área 

de capacitação e também realizar agrupamentos 

para as prioridades de capacitação por função 

ou por áreas de atuação. 

	 3.2 	
Distribuição de servidores 		

		  por faixa de classificação e 		
		  por grupo de competências

A análise dos resultados mostra que a maior 

concentração dos servidores é nas faixas “média 

alta’’ e “média baixa”. Aproximadamente 80% dos 

servidores estão em uma dessas duas faixas, por 

grupo de competências, conforme tabela 1 a se-

guir: 
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Grupo de 
Competências EMERGENCIAL ALTA MÉDIA ALTA MÉDIA BAIXA BAIXA TOTAL

Transversais 16 137 2.038 2.784 961 5.936

Técnica Específica 16 125 1.434 2.181 727 4.483

Fatores da Lei nº 8.112 7 29 320 540 197 1.093

Gerencial Específica 5 22 455 430 138 1.050

Gerencial Geral 3 31 437 463 116 1.050

Tabela 1  Concentração de servidores por faixa de classificação, por grupo de competências.

Registra-se que um mesmo servidor pode ser 

avaliado em vários grupos de competências, por-

tanto, o total de servidores avaliados só pode ser 

levantado por grupo de competências. Ressalta-

-se que a faixa emergencial indica os colaborado-

res que estão abaixo do mínimo exigido para ser 

aprovado na avaliação de desempenho da Casa. 

As Competências Transversais e Técnicas Especí-

ficas foram as que apresentaram maior número 

de servidores aquém do mínimo exigido (16).

Na tabela 2, abaixo, encontram-se os percen-

tuais de servidores que compõem os grupos 

prioritários para capacitação, onde se observa 

que as competências gerencias gerais e as ge-

renciais específicas apresentam maior número 

de servidores nessas faixas, 44,9% e 45,9% res-

pectivamente. Verifica-se também que 36,9% 
dos servidores apresentam necessidade de 

capacitação nas competências transversais por 

mostrarem resultados nas faixas emergencial, 
alta e média alta. 
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Grupo de Competências Servidores nas Faixas Preferenciais Servidores Avaliados %

Gerencial Específica 482 1.050 45,9

Gerencial Geral 471 1.050 44,9

Transversais 2.191 5.936 36,9

Técnica Específica 1.575 4.483 35,1

Fatores da Lei nº 8.112 356 1.093 32,6

Tabela 2 Concentração de servidores em faixas prioritárias, por grupo de competências.

De modo geral, a maior parte das competên-

cias obtiveram altos percentuais de atendimento 

das expectativas acordadas, e mais de 63% das 

notas acima do conceito 9, da escala de avalia-

ção do instrumento avaliativo, que significa baixa 

necessidade de capacitação. As exceções foram 

às notas relacionadas às competências gerencias. 

Nas competências gerenciais gerais e nas geren-

ciais específicas, os gestores apresentaram, res-

pectivamente, 55% e 54% das médias acima de 

9,00, conforme tabela 3.

Grupo de Competências Médias acima de 9 (%)

Fatores da Lei nº 8.112 67,4

Técnica Específica 64,9

Transversais 63,1

Gerencial Geral 55,1

Gerencial Específica 54,1

Tabela 3  Concentração médias acima de 9, por grupo de competências.
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Além das prioridades para ações educacionais 

supracitadas, para cada competência dentro de 

cada grupo é possível classificar os servidores 

em faixas de prioridade para o desenvolvimen-

to de conhecimentos, habilidades e atitudes que 

oportunizarão a realização dos objetivos organi-

zacionais com aprimoramento técnico e excelên-

cia, conforme arquivo PGDCOMP - Avaliados por 

faixa de capacitação, em mídia anexa.

	 3.3	  
Avaliação das Competências 	

		  por Grupo de Competências 		
		e   por Comportamento

A partir do cenário apresentado durante a 

realização do ciclo avaliativo e da análise dos re-

sultados, é possível identificar dentro de cada 

grupo de competências as que deverão ser pri-

oritárias. Nas próximas seções serão apresen-

tadas as faixas de classificação por grupo de 

competências e as respectivas médias gerais. 

Ademais, arquivos entregues em mídia trarão 

as notas por matrícula de servidor.

•	 Competências Transversais 

Considerando as médias obtidas no grupo de 

competências transversais, os resultados são 

positivos e não trazem indicações específicas de 

gaps. Registra-se que a competência que apre-

sentou menores médias foi “Inciativa”, conforme 

pode ser observado na tabela 4, a seguir. A mé-

dia dessa competência foi 8,96 valor muito pró-

ximo do corte estabelecido para priorização das 

ações de capacitação.

Competência Comportamentos Média

Atendimento

Atende ao público interno ou externo, de forma respeitosa e profissional, consultando, 
quando necessário, processos, normas ou sistemas informatizados. 9,08

Identifica, de forma correta e eficaz, as solicitações de atendimento do público interno ou 
externo, priorizando as urgências. 9,05

9,07
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Comunicação

Comunica-se de forma clara e objetiva, utilizando linguagem adequada ao público. 9,05

Comunica-se por escrito, em documentos oficiais, de acordo com as normas da Língua 
Portuguesa e as orientações do TJDFT sobre redação oficial. 9,00

Presta informações relacionadas às atividades que desempenha, de acordo com as 
normas do TJDFT, utilizando adequadamente os meios de comunicação disponíveis. 9,05

9,03

Iniciativa

Age com prontidão para a resolução de situações pertinentes às atividades que 
desempenha. 9,03

Demonstra proatividade em adquirir conhecimentos e habilidades para o aprimoramento 
das suas atividades. 8,95

Sugere mudanças ou adequações para melhoria nas rotinas de trabalho da unidade. 8,89

8,96

Relacionamento 
interpessoal 

Interage com as pessoas no ambiente de trabalho, expressando suas opiniões com 
clareza e respeito pelo outro. 9,03

Relaciona-se de forma cordial, contribuindo para um ambiente de trabalho harmonioso. 9,07

9,05

Responsabilidade 
socioambiental

Demonstra respeito às diferenças no ambiente de trabalho, sem discriminação em todas 
as suas formas, contribuindo para a inclusão, a equidade e a diversidade no TJDFT. 9,07

Utiliza, de forma responsável, os recursos da unidade e do Tribunal, evitando ações que 
impactem negativamente no meio ambiente. 9,08

9,08

Trabalho em 
equipe

Compartilha com a equipe informações e conhecimentos pertinentes ao trabalho. 9,02

Coopera com a equipe na realização das atividades propostas para o alcance dos 
resultados da unidade. 9,05

Pratica o diálogo, com respeito às diferentes opiniões nas situações de trabalho. 9,02

9,03

Tabela 4  Média das Competências Transversais, por competência e por comportamentos.
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•	 Competências Gerenciais Gerais 

Os resultados apontam para a importância da 

formação gerencial da Casa. Apesar de um pa-

drão de notas elevado, percebe-se que, tanto as 

competências gerencias gerais, quanto as geren-

ciais específicas, obtiveram um padrão inferior 

de notas, se comparadas com os demais grupos.

As competências gerenciais gerais: gestão de 

pessoas, resolução de problemas, gestão da in-

formação e do conhecimento e gestão de pro-

cessos de trabalho são as indicadas para o plano 

de capacitação. Estão relacionadas aos compor-

tamentos que obtiveram menores médias, con-

forme tabela 5, a seguir:

Média das Competências Gerenciais Gerais

Competência Comportamentos Média

Gestão da 
informação e do 
conhecimento

Coordena o fluxo das informações na unidade. 8,94

Promove o compartilhamento de métodos e técnicas necessários ao desempenho das 
atividades de sua unidade e das unidades relacionadas. 8,95

Repassa à equipe, tempestivamente, as informações internas e externas necessárias ao 
desenvolvimento das atividades. 9,00

8,96

Gestão de pessoas

Demonstra coerência entre o discurso e a prática, inspirando confiança na equipe. 8,98

Estabelece prática contínua de feedback, individual e coletiva, com base em evidências 
profissionais. 8,82

Incentiva o desenvolvimento profissional da equipe, identificando e reconhecendo os 
talentos de cada servidor. 8,89

Mobiliza esforços individuais e da equipe para o alcance dos objetivos organizacionais. 9,00

Oferece oportunidades para a participação dos servidores nas discussões referentes à 
unidade, considerando as opiniões pertinentes ao trabalho. 8,98

Promove ações que contribuem para um clima motivador no ambiente de trabalho. 8,90

8,93
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Gestão de 
processos de 

trabalho

Coordena as atividades com foco no alcance dos resultados da unidade. 9,02

Distribui as atividades da unidade, levando em consideração as capacidades individuais 
de trabalho. 8,97

Distribui as atividades da unidade, priorizando as urgências. 9,06

Orienta a equipe de forma a viabilizar a execução ágil e eficaz das atividades da unidade. 8,99

Promove melhorias na organização interna do trabalho da unidade. 8,94

9,00

Gestão estratégica

Coordena a equipe para agir em conformidade com a missão, visão, valores e objetivos 
estratégicos do TJDFT. 8,97

Orienta a equipe sobre o papel e a contribuição da unidade para o alcance das metas 
estratégicas do TJDFT. 8,94

8,96

Resolução de 
problemas

Identifica, preventivamente, as necessidades e os problemas no ambiente de trabalho. 8,91

Implementa, com a participação da equipe, as soluções para os problemas identificados 
no ambiente de trabalho. 8,95

Planeja, em conjunto com a equipe, ações corretivas para os problemas identificados no 
ambiente de trabalho. 8,91

8,92

Tabela 5  Médias das competências Gerenciais Gerais, por competência e por comportamentos.

•	 Competências Gerenciais Específicas

Considerando o agrupamento dos resultados 

por área de atuação, observa-se melhores resul-

tados nas competências gerenciais especificas 

para os gestores da área fim, conforme apresen-

tado na tabela 6, a seguir:

Área de Atuação GDCOMP GDEP Média

ÁREA FIM 9,13 9,11 9,12

ÁREA FIM - APOIO 8,94 9,13 8,96

ÁREA MEIO 8,91 9,05 8,93

Tabela 6  Média das competências Gerenciais Específicas, por área.
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A análise dos resultados das competências 

gerenciais específicas foi realizada por grupo de 

função gerencial: secretários, subsecretários, su-

pervisores, chefes de gabinete, assessores admi-

nistrativos e estratégicos , contadores/distribui-

dores/depositários, coordenadores, presidentes 

de comissões permanentes, assessores de gabi-

nete de desembargador e diretores de secreta-

ria, conforme apresentado na tabela 7 a seguir 

e detalhado por gestor no arquivo PGDCOMP - 

Médias competências técnicas e gerenciais especí-

ficas, em mídia anexa.

ASSESSORES ADMINISTRATIVOS E ESTRATÉGICOS

Comportamento Média 

Estabelece parcerias com unidades organizacionais ou órgãos externos para desenvolver 
com eficácia as ações da Assessoria. 8,99 

Compartilha informações técnicas da unidade com o Tribunal ou externamente, no âmbito de suas atribuições. 9,00 

Demonstra controle emocional e foco nos momentos de desafio profissional. 9,04 

Estabelece prioridades na tramitação dos documentos da Assessoria. 9,15 

Toma decisões com proatividade, com base na análise do contexto organizacional. 9,16 

Demonstra prontidão para atender às demandas internas ou externas da Assessoria. 9,17 

Argumenta com domínio técnico e de forma atualizada, sobre os aspectos pertinentes à unidade. 9,20 

Mantém discrição nas situações de trabalho, observando o sigilo profissional. 9,20 

Analisa os documentos, despachos e processos da Assessoria, zelando pela qualidade das atividades. 9,32 

ASSESSORES DE GABINETE DE DESEMBARGADOR 

Comportamento Média 

Compartilha informações técnicas da unidade com o Tribunal ou externamente, no âmbito de suas atribuições. 9,06 

Mobiliza a equipe para as mudanças, agindo de forma positiva perante o novo contexto. 9,16 
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Argumenta com domínio técnico e de forma atualizada, sobre os aspectos pertinentes à unidade. 9,17 

Avalia os resultados das atividades desenvolvidas, zelando pela sua qualidade. 9,19 

Negocia soluções em situações de trabalho, visando ao melhor resultado para todos os envolvidos. 9,19 

Mobiliza a equipe para o alcance de metas e indicadores estratégicos, de acordo com as diretrizes gerenciais da 
unidade superior ou do CNJ. 9,25 

Identifica as demandas a serem encaminhadas ao desembargador, solucionando previamente aquelas 
pertinentes às suas atribuições. 9,31 

Oferece oportunidades para os servidores assumirem novas responsabilidades no trabalho da unidade. 9,33 

Intermedeia a comunicação entre a equipe e o desembargador, contribuindo para o fluxo ágil das informações. 9,36 

Demonstra domínio dos sistemas informatizados pertinentes à sua área de atuação bem 
como conhecimento de suas atualizações. 9,44 

CHEFES DE GABINETE 

Comportamento Média 

Compartilha informações técnicas da unidade com o Tribunal ou externamente, no âmbito de suas atribuições. 9,14 

Estabelece parcerias com unidades organizacionais ou órgãos externos para desenvolver 
com eficácia as ações do Gabinete. 9,18 

Demonstra controle emocional e foco nos momentos de desafio profissional. 9,18 

Toma decisões com proatividade, com base na análise do contexto organizacional. 9,18 

Estabelece prioridades na tramitação dos documentos do Gabinete. 9,24 

Argumenta com domínio técnico e de forma atualizada, sobre os aspectos pertinentes à unidade. 9,25 

Demonstra prontidão para atender às demandas internas ou externas do Gabinete. 9,26 

Mantém discrição nas situações de trabalho, observando o sigilo profissional. 9,31 

CONTADOR/DISTRIBUIDOR/DEPOSITÁRIO 

Comportamento Média 

Avalia os resultados das unidades vinculadas, esclarecendo objetivos e metas. 8,86 
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Intermedeia a comunicação entre a unidade superior e a equipe ou as unidades vinculadas, 
contribuindo para o fluxo ágil das informações. 8,90 

Conduz as situações de conflito, por meio de análise imparcial e de diálogo. 8,91 

Compartilha informações técnicas da unidade com o Tribunal ou externamente, no âmbito de suas atribuições. 8,93 

Apoia iniciativas de melhoria nos processos de gestão e de trabalho nas unidades vinculadas. 8,94 

Oferece oportunidades para os servidores assumirem novas responsabilidades no trabalho da unidade. 8,99 

Mobiliza a equipe para o alcance de metas e indicadores estratégicos, de acordo com as diretrizes 
gerenciais da unidade superior. 9,00 

Avalia os resultados das atividades desenvolvidas, zelando pela precisão e qualidade. 9,02 

Incentiva o desenvolvimento de uma visão sistêmica do TJDFT na equipe. 9,04 

Argumenta com domínio técnico e de forma atualizada, sobre os aspectos pertinentes à unidade. 9,04 

Identifica as demandas a serem encaminhadas para a chefia imediata, solucionando previamente aquelas 
pertinentes às suas atribuições. 9,18 

COORDENADORES 

Comportamento Média 

Incentiva o desenvolvimento dos servidores para a formação de possíveis sucessores no âmbito da 
Coordenação/Núcleo. 8,72 

Apoia iniciativas de melhoria nos processos de gestão e de trabalho nas unidades subordinadas. 8,81 

Incentiva o desenvolvimento de uma visão sistêmica do TJDFT na equipe. 8,90 

Promove o alinhamento estratégico das ações de sua equipe e das unidades subordinadas, 
por meio de metas e indicadores. 9,00 

Intermedeia a comunicação entre as unidades subordinadas e a unidade superior, 
contribuindo para o fluxo ágil das informações. 9,09 

Promove ações que facilitam a adoção de práticas inovadoras nos processos de trabalho. 9,11 

Propõe às unidades superiores a solução de problemas identificados na Coordenação/Núcleo. 9,19 

Avalia os resultados das unidades subordinadas, esclarecendo objetivos e metas. 9,33 

Compartilha as informações técnicas da Coordenação/Núcleo com o Tribunal ou externamente, 
no âmbito de suas atribuições. 9,60 
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DIRETOR DE SECRETARIA 

Comportamento Média 

Promove ações que facilitam a adoção de práticas inovadoras nos processos de trabalho. 9,00 

Negocia soluções em situações de trabalho, visando ao melhor resultado para todos os envolvidos. 9,03 

Toma decisões gerenciais com proatividade, com base na análise do contexto organizacional. 9,04 

Demonstra controle emocional e foco nos momentos de desafio profissional. 9,04 

Intermedeia a comunicação entre a equipe e o Magistrado ou a Corregedoria, contribuindo para o 
fluxo ágil das informações. 9,05 

Oferece oportunidades para os servidores assumirem novas responsabilidades no trabalho da unidade. 9,06 

Mobiliza a equipe para as mudanças, agindo de forma positiva perante o novo contexto. 9,06 

Demonstra predisposição para ouvir as pessoas com atenção e empatia. 9,07 

Identifica os problemas a serem encaminhados para a chefia imediata, solucionando previamente aqueles 
pertinentes às suas atribuições. 9,07 

Mobiliza a equipe para o alcance de metas e indicadores estratégicos, de acordo com as diretrizes 
gerenciais da unidade superior. 9,08 

Estabelece prioridades na execução das atividades, orientando o encaminhamento 
dos processos e documentos urgentes. 9,09 

Argumenta com domínio técnico e de forma atualizada, sobre os aspectos pertinentes à unidade. 9,10 

Avalia os resultados das atividades desenvolvidas, zelando pela sua qualidade. 9,11 

Demonstra domínio dos sistemas informatizados pertinentes à sua área de atuação bem como conhecimento 
de sua atualização. 9,13 

PRESIDENTES DE COMISSÃO 

Comportamento  
Média 

Incentiva os servidores à constante atualização de conhecimentos relacionados à unidade. 8,40 

Mobiliza a equipe para o alcance de metas e indicadores estratégicos, de acordo com 
as diretrizes gerenciais da Corregedoria ou da Secretaria. 8,40 



22 
Programa de Gestão de Desempenho por Competências | 2014

Avalia os resultados das atividades desenvolvidas, zelando pela precisão e qualidade. 8,62 

Oferece oportunidades para os servidores assumirem novas responsabilidades no trabalho da unidade. 8,74 

Negocia soluções em situações de trabalho, visando ao melhor resultado para todos os envolvidos. 8,92 

Propõe às unidades superiores a solução de problemas identificados pela Comissão. 9,03 

Demonstra predisposição para ouvir as pessoas com atenção e empatia. 9,09 

Intermedeia a comunicação entre a equipe e a unidade imediatamente superior, 
contribuindo para o fluxo ágil das informações. 9,13 

Compartilha informações técnicas da unidade com a Corregedoria, Secretaria ou Órgãos Judiciais. 9,19 

Conduz as situações de conflito, por meio de análise imparcial e de diálogo. 9,35 

Incentiva o desenvolvimento dos servidores para a formação de possíveis sucessores no âmbito da Comissão. 9,35 

SECRETÁRIOS 

Comportamento  
Média 

Promove ações que facilitam a adoção de práticas inovadoras nos processos de trabalho. 8,80 

Define diretrizes para os processos de mudança, no âmbito de sua atuação, 
de acordo com a estratégia organizacional. 8,80 

Conduz as situações de conflito, por meio de análise imparcial e de diálogo. 8,82 

Demonstra controle emocional e foco nos momentos de desafio profissional. 8,82 

Incentiva o desenvolvimento de uma visão sistêmica do TJDFT na equipe da Secretaria. 8,84 

Toma decisões gerenciais com proatividade, com base na análise do contexto organizacional. 8,87 

Demonstra predisposição para ouvir as pessoas com atenção e empatia. 8,91 

Intermedeia a comunicação entre as unidades subordinadas e a unidade superior, 
contribuindo para o fluxo ágil das informações. 8,92 

Mobiliza esforços para obter recursos necessários ao desenvolvimento das atividades da Secretaria. 8,92 

Compartilha os temas da sua Secretaria com o Tribunal ou externamente, no âmbito de suas atribuições. 8,94 
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Estabelece parcerias com unidades organizacionais ou órgãos externos para desenvolver 
com eficácia as ações da Secretaria. 8,96 

Define o direcionamento estratégico das ações das unidades subordinadas, por meio de metas e indicadores. 8,99 

SUBSECRETÁRIOS 

Comportamento Média 

Incentiva o desenvolvimento dos servidores para a formação de possíveis sucessores 
no âmbito da Subsecretaria. 8,74 

Lidera os processos de mudança nas unidades subordinadas e com os servidores, esclarecendo objetivos e 
resultados esperados. 8,86 

Promove o alinhamento estratégico das ações de sua equipe e das unidades subordinadas, 
por meio de metas e indicadores. 8,86 

Compartilha as informações técnicas da Subsecretaria com o Tribunal ou externamente, no âmbito de suas 
atribuições. 8,87 

Conduz as situações de conflito, por meio de análise imparcial e de diálogo. 8,87 

Incentiva o desenvolvimento de uma visão sistêmica do TJDFT na equipe da Subsecretaria. 8,89 

Mobiliza esforços para obter recursos necessários ao desenvolvimento das atividades da Subsecretaria. 8,90 

Toma decisões gerenciais com proatividade, com base na análise do contexto organizacional. 8,93 

Oferece oportunidades para os servidores assumirem novas responsabilidades no trabalho da unidade. 8,93 

Propõe às unidades superiores a solução de problemas identificados na Subsecretaria ou nas unidades 
subordinadas. 8,95 

Apoia iniciativas de melhoria nos processos de gestão e de trabalho nas unidades subordinadas. 8,98 

Intermedeia a comunicação entre as unidades subordinadas e a unidade superior, contribuindo para o fluxo ágil 
das informações. 9,00 

Demonstra predisposição para ouvir as pessoas com atenção e empatia. 9,01 

SUPERVISORES

Comportamento Média 

Incentiva o desenvolvimento de uma visão sistêmica do TJDFT na equipe. 8,77 
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Oferece oportunidades para os servidores assumirem novas responsabilidades no trabalho da unidade. 8,80 

Intermedeia a comunicação entre a equipe e a unidade imediatamente superior, contribuindo para o fluxo ágil 
das informações. 8,83 

Mobiliza a equipe para as mudanças, agindo de forma positiva perante o novo contexto. 8,86 

Negocia soluções em situações de trabalho, visando ao melhor resultado para todos os envolvidos. 8,87 

Conduz as situações de conflito, por meio de análise imparcial e de diálogo. 8,88 

Mobiliza a equipe para o alcance de metas e indicadores estratégicos, de acordo com as diretrizes gerenciais da 
unidade superior. 8,89 

Avalia os resultados das atividades desenvolvidas, zelando pela sua qualidade. 8,90 

Compartilha informações técnicas da unidade com o Tribunal ou externamente, no âmbito de suas atribuições. 8,92 

Argumenta com domínio técnico e de forma atualizada, sobre os aspectos pertinentes à unidade. 8,92 

Demonstra predisposição para ouvir as pessoas com atenção e empatia. 8,94 

Identifica as demandas a serem encaminhadas para a chefia imediata, solucionando previamente aquelas 
pertinentes às suas atribuições. 8,96 

Tabela 7 Média das competências Gerenciais Específicas, agrupadas por função.

•	 Competências Técnicas Específicas

Considerando o agrupamento dos resultados 

avaliativos das competências técnicas especi-

ficas, por área de atuação, observa-se que os 

melhores resultados neste grupo de competên-

cias são da área fim, conforme apresentado na 

tabela 8, a seguir:

Área de Atuação GDCOMP GDEP Total téc. Específicas

ÁREA FIM 9,12 9,10 9,13

ÁREA FIM - APOIO 8,90 8,90 8,90

ÁREA MEIO 8,93 8,98 8,93

 Tabela 8 - Média das competências Técnicas Específicas, por área.



25 
Programa de Gestão de Desempenho por Competências | 2014

No que tange a essas competências, em razão 

de suas especificidades, é fundamental tratá-las 

por área de atuação e subgrupos: área fim —1º 

e 2º graus de jurisdição, área fim — apoio ao 1º 

e 2º graus, área fim-apoio — oficiais de justiça, 

área fim-apoio — psicossocial, área meio - gestão 

estratégica e administrativa, área meio - adminis-

tração predial, área meio - saúde, área meio - se-

gurança e transporte, área meio - tecnologia da 

informação, conforme apresentado na tabela 9. 

Ainda assim, serão elencadas as competências 

que apresentaram menores médias para docu-

mentação de eventuais lacunas eminentes. Pelo 

exposto, o arquivo PGDCOMP-Competências es-

pecíficas por unidade, em mídia anexa, trará as 

médias alcançadas por competência e por unida-

de para que sirva de insumo para a construção 

de planejamentos de ações educacionais seto-

riais, elaborado anualmente pela Escola. 

Área Fim

Comportamento  Média 

Designa audiências, sessões de julgamento ou de conciliação/mediação, com base em análise prévia e atenta 
dos prazos e das prioridades. 8,39 

Realiza as cargas processuais, observando prazos, sigilo legal e outras particularidades pertinentes. 8,91 

Demonstra domínio dos sistemas informatizados pertinentes à sua área de atuação bem como conhecimento 
de sua atualização. 9,01 

Identifica corretamente as informações constantes da peça inicial para atualização cadastral nos sistemas. 9,01 

Insere informações nos sistemas, de forma clara e completa, para o efetivo trâmite processual. 9,01 

Pesquisa dados de forma criteriosa em processos, normas ou sistemas informatizados, para a elaboração 
correta de documentos. 9,02 

Demonstra controle emocional e foco nos momentos de desafio profissional. 9,03 

Analisa com atenção os documentos a serem juntados aos processos, identificando as informações 
necessárias ao efetivo trâmite processual. 9,05 

Elabora cálculos, planilhas ou análises de dados estatísticos para dar suporte às atividades da unidade. 9,06 
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Planeja atividades teórico-práticas para a formação da equipe ou do público externo. 9,06 

Demonstra atenção à execução de suas atividades, observando legislação pertinente, normas e rotinas internas. 9,07 

Redige documentos pertinentes às suas atividades, de acordo com as normas de redação oficial e legislação 
vigente, observando as informações processuais indispensáveis. 9,11 

Encaminha corretamente os documentos expedidos, atualizando as informações nos sistemas informatizados. 9,11 

Adota as providências indispensáveis para a efetiva publicação dos atos judiciais. 9,11 

Arquiva corretamente o processo, verificando o cumprimento de todas as determinações regimentais e 
normas internas. 9,12 

Prepara os processos necessários à realização da audiência, da sessão de julgamento ou da conciliação/
mediação, observando o cumprimento dos atos processuais. 9,14 

Digita os depoimentos da audiência com agilidade, atenção e correção, conforme orientação do magistrado. 9,14 

Conduz a mediação ou a conciliação, por meio da análise imparcial e do diálogo. 9,15 

Zela pela conservação dos documentos e do patrimônio físico do Tribunal. 9,17 

Identifica os problemas a serem encaminhados à chefia imediata, solucionando previamente aqueles 
correlacionados às suas atribuições. 9,18 

Analisa a peça inicial, verificando pendências, conforme normas internas e legislação pertinente. 9,18 

Mantém o sigilo profissional em relação às informações a que tem acesso no exercício de suas atividades. 9,19 

Conduz as atividades da conciliação, audiência ou sessão, com cordialidade e presteza, conforme as 
orientações do(s) magistrado(s). 9,19 

Providencia, em tempo hábil, a reposição dos bens de consumo da unidade, utilizando 
as normas e os sistemas do TJDFT. 9,21 

Demonstra responsabilidade e compromisso com o resultado das atividades que executa. 9,21 

Analisa a norma relacionada ao caso concreto, acompanhando a jurisprudência. 9,22 

Organiza os documentos, em meio físico ou eletrônico, de forma a torná-los acessíveis a todos na unidade. 9,22 

Assessora, técnica e administrativamente, no âmbito de suas atribuições, a chefia imediata. 9,22 

Argumenta, com domínio técnico e de forma atualizada, sobre os aspectos pertinentes às suas atividades. 9,23 
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Identifica, ao autuar os processos, medidas urgentes ou especificidades, de acordo com normas internas e 
legislação pertinente. 9,46 

Área Fim - Apoio ao 1º e 2º graus de jurisdição

Comportamento  Média 

Estrutura dados, em modelo de análise estatística, para atender às demandas do Tribunal e do CNJ. 8,85 

Interage com os membros da sessão de julgamento para sanar eventuais equívocos ou apontar incorreções. 8,89 

Arquiva corretamente o processo, verificando o cumprimento de todas as determinações 
regimentais e normas internas. 8,90 

Realiza com atenção o registro dos pronunciamentos orais dos desembargadores e, eventualmente, 
do representante do Ministério Público e de advogados nas sessões de julgamento. 8,90 

Elabora cálculos, planilhas ou análises de dados estatísticos para dar suporte às atividades da unidade. 8,91 

Revisa atentamente a estrutura e a coerência da Nota Taquigráfica para a correta formatação 
final desse documento. 8,92 

Realiza com atenção o registro de Acórdãos no sistema antes da devolução aos órgãos julgadores. 8,93 

Identifica os problemas a serem encaminhados à chefia imediata, solucionando previamente aqueles 
correlacionados às suas atribuições. 8,95 

Demonstra domínio dos sistemas informatizados pertinentes à sua área de atuação bem como 
conhecimento de sua atualização. 8,95 

Organiza os documentos, em meio físico ou eletrônico, de forma a torná-los acessíveis a todos na unidade. 8,95 

Assessora, técnica e administrativamente, no âmbito de suas atribuições, a chefia imediata. 8,97 

Demonstra controle emocional e foco nos momentos de desafio profissional. 8,99 

Encaminha corretamente os documentos expedidos, atualizando as informações nos sistemas informatizados. 8,99 

Pesquisa dados de forma criteriosa em processos, normas ou sistemas informatizados, para a elaboração 
correta de documentos. 9,00 

Argumenta, com domínio técnico e de forma atualizada, sobre os aspectos pertinentes às suas atividades. 9,01 

Identifica eventuais erros no processo ou documento em trâmite, providenciando sua correção. 9,02 

Redige documentos pertinentes às suas atividades, de acordo com as normas de redação oficial e legislação 
vigente, observando as informações técnicas indispensáveis. 9,02 
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Identifica, na autuação dos Processos Originários ou Oriundos da 1ª Instância, as medidas urgentes ou as 
especificidades, de acordo com normas internas e legislação pertinente. 9,02 

Demonstra atenção à execução de suas atividades, observando legislação pertinente, normas e rotinas internas. 9,02 

Insere corretamente as informações cadastrais no sistema, gerando o termo de autuação, com base na 
análise criteriosa do processo. 9,03 

Providencia, em tempo hábil, a reposição dos bens de consumo da unidade, utilizando as normas 
e os sistemas do TJDFT. 9,04 

Mantém o sigilo profissional em relação às informações a que tem acesso no exercício de suas atividades. 9,06 

Demonstra responsabilidade e compromisso com o resultado das atividades que executa. 9,06 

Analisa o processo e a sua demanda de expedição, respeitando as prioridades. 9,08 

Zela pela conservação dos documentos e do patrimônio físico do Tribunal. 9,11 

Emite posicionamentos técnicos com base em análise de normas e legislação pertinente. 9,14 

Área Fim - Apoio ao 1º grau - Oficiais de Justiça

Comportamento  Média 

Demonstra controle emocional e foco nos momentos de desafio profissional. 8,67 

Analisa com atenção todos os dados do mandado para seu cumprimento. 8,90 

Demonstra responsabilidade e compromisso com o resultado das atividades que executa. 8,93 

Demonstra atenção aos prazos processuais e regimentais para o cumprimento do mandado. 8,98 

Redige documentos pertinentes às suas atividades, de acordo com as normas de redação oficial e legislação 
vigente, observando as informações processuais indispensáveis. 9,01 

Certifica o cumprimento dos mandados, observando legislação pertinente, normas e rotinas internas. 9,05 

Realiza a abordagem das pessoas de maneira educada e respeitosa, durante o cumprimento do mandado. 9,06 

Informa às partes ou testemunhas, com clareza e firmeza, a forma de cumprimento da ordem judicial. 9,07 

Área Fim - Apoio ao 1º grau - SEPSI/VIJ/VEP/VEPEMA/VEMSE

Comportamento  Média 

Atua de forma integrada com o voluntário, valorizando sua participação nas atividades da unidade. 8,45 
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Realiza intervenção psicossocial, utilizando abordagem de redes e articulação com órgãos sociais. 8,60 

Demonstra controle emocional e foco nos momentos de desafio profissional. 8,78 

Planeja pesquisas, identificando o método, a técnica e o instrumento adequado para coletar o dado. 8,78 

Conduz as situações de conflito, por meio de análise imparcial e de diálogo. 8,80 

Elabora instrumentos de pesquisa, com base em metodologia científica e literatura especializada, 
para atender às demandas dos magistrados e da unidade. 8,81 

Intervém em situações de litígios e de violência, lidando com a agressividade e mantendo 
postura ética profissional. 8,87 

Organiza os documentos, em meio físico ou eletrônico, de forma a torná-los acessíveis a todos na unidade. 8,92 

Argumenta, com domínio técnico e de forma atualizada, sobre os aspectos pertinentes às suas atividades. 8,92 

Identifica as oportunidades que possibilitam estabelecer parcerias e soluções para os problemas da unidade. 8,93 

Identifica com clareza o contexto sociocultural do jurisdicionado, a partir de visitas 
domiciliares ou institucionais. 8,94 

Demonstra domínio dos sistemas informatizados pertinentes à sua área de atuação bem como 
conhecimento de sua atualização. 8,95 

Elabora pareceres e relatórios, com objetividade e clareza, de acordo com parâmetros éticos e científicos. 8,97 

Assessora, técnica e administrativamente, no âmbito de suas atribuições, a chefia imediata. 8,97 

Avalia situações de risco e de necessidade de proteção apresentadas pelos jurisdicionados, 
sugerindo ao Juiz medidas adequadas a cada caso. 8,98 

Analisa os aspectos individuais, familiares e sociais presentes no processo judicial, de acordo com as 
disciplinas pertinentes à unidade. 8,99 

Elabora métodos avaliativos que verificam o impacto do serviço prestado pela unidade na demanda 
apresentada pelo jurisdicionado. 9,00 

Disponibiliza os resultados das pesquisas da área, de forma organizada e acessível, em meio físico ou 
eletrônico, aos técnicos da unidade, ao TJDFT e a outras instituições. 9,01 

Zela pela conservação dos documentos e do patrimônio físico do Tribunal. 9,03 

Assessora os magistrados durante as audiências, por meio de intervenções psicossociais. 9,03 

Pesquisa dados de forma criteriosa em processos, normas ou sistemas informatizados, 
para a elaboração correta de documentos. 9,07 
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Demonstra responsabilidade e compromisso com o resultado das atividades que executa. 9,09 

Demonstra atenção à execução de suas atividades, observando legislação pertinente, normas e rotinas internas. 9,10 

Demonstra predisposição para ouvir as pessoas com atenção e empatia. 9,11 

Redige documentos pertinentes às suas atividades, de acordo com as normas de redação oficial e legislação 
vigente, observando as informações técnicas indispensáveis. 9,13 

Providencia, em tempo hábil, a reposição dos bens de consumo da unidade, 
utilizando as normas e os sistemas do TJDFT. 9,17 

Mantém o sigilo profissional em relação às informações a que tem acesso no exercício de suas atividades. 9,17 

Mobiliza o público atendido para participação em programa de reinserção social ou de tratamento. 9,43 

Área Meio - Apoio especializado - SEAP

Comportamento  Média 

Realiza trabalhos editoriais com o padrão gráfico do TJDFT, utilizando os materiais e maquinários à disposição. 7,81 

Organiza o fluxo de atendimentos, observando as demandas provenientes do sistema informatizado. 7,95 

Demonstra domínio sobre especificações técnicas de produtos e serviços na execução de suas atividades. 8,00 

Pesquisa as informações necessárias à execução de suas atividades, demonstrando proatividade. 8,21 

Demonstra conhecimento técnico e zelo no manuseio de equipamentos específicos. 8,23 

Demonstra atenção à execução das cláusulas contratuais, tomando providências 
que assegurem seu devido cumprimento. 8,25 

Argumenta, com domínio técnico e de forma atualizada, sobre os aspectos pertinentes às suas atividades. 8,29 

Demonstra domínio sobre especificações técnicas de materiais e equipamentos na execução de suas atividades. 8,32 

Elabora cálculos, planilhas ou análises de dados estatísticos para dar suporte às atividades da unidade. 8,33 

Providencia, em tempo hábil, a reposição dos bens de consumo da unidade, 
utilizando as normas e os sistemas do TJDFT. 8,34 

Identifica os problemas a serem encaminhados à chefia imediata, solucionando previamente aqueles 
correlacionados às suas atribuições. 8,34 

Organiza os documentos, em meio físico ou eletrônico, de forma a torná-los acessíveis a todos na unidade. 8,39 

Demonstra atenção à execução de suas atividades, observando legislação pertinente, normas e rotinas internas. 8,40 
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Demonstra domínio dos sistemas informatizados pertinentes à sua área de atuação bem como 
conhecimento de sua atualização. 8,42 

Zela pela conservação dos documentos e do patrimônio físico do Tribunal. 8,43 

Assessora, técnica e administrativamente, no âmbito de suas atribuições, a chefia imediata. 8,54 

Demonstra responsabilidade e compromisso com o resultado das atividades que executa. 8,56 

Redige documentos pertinentes às suas atividades, de acordo com as normas de redação oficial e legislação 
vigente, observando as informações técnicas indispensáveis. 8,61 

Área Meio - Apoio especializado - SESA

Comportamento  Média 

Coordena as atividades realizadas pelos estagiários ou pela equipe de apoio, orientando a sua execução. 7,71 

Orienta a recepção quanto à organização da agenda de atendimentos, de modo a agilizar o tratamento do paciente. 8,76 

Emite posicionamentos técnicos com base em análise de normas e legislação pertinente. 8,80 

Orienta a equipe de apoio quanto aos procedimentos de biossegurança. 8,83 

Identifica os problemas a serem encaminhados à chefia imediata, solucionando previamente aqueles 
correlacionados às suas atribuições. 8,85 

Demonstra domínio dos sistemas informatizados pertinentes à sua área de atuação bem como 
conhecimento de sua atualização. 8,88 

Elabora cálculos, planilhas ou análises de dados estatísticos para dar suporte às atividades da unidade. 8,88 

Demonstra atenção à execução de suas atividades, observando legislação pertinente, normas e rotinas internas. 8,90 

Argumenta, com domínio técnico e de forma atualizada, sobre os aspectos pertinentes às suas atividades. 8,93 

Coordena e assessora os grupos multidisciplinares da área de saúde. 8,93 

Demonstra conhecimento técnico e zelo no manuseio de equipamentos específicos. 8,94 

Providencia, em tempo hábil, a reposição dos bens de consumo da unidade, 
utilizando as normas e os sistemas do TJDFT. 8,95 

Registra em prontuário, com correção e clareza, os atendimentos realizados. 8,96 

Verifica o funcionamento dos equipamentos médicos ou odontológicos, providenciando serviço técnico-
especializado quando necessário. 8,96 
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Zela pela conservação dos documentos e do patrimônio físico do Tribunal. 9,00 

Demonstra responsabilidade e compromisso com o resultado das atividades que executa. 9,02 

Organiza os documentos, em meio físico ou eletrônico, de forma a torná-los acessíveis a todos na unidade. 9,03 

Redige documentos pertinentes às suas atividades, de acordo com as normas de redação oficial e legislação 
vigente, observando as informações técnicas indispensáveis. 9,03 

Zela pelo controle e pelo uso de medicamentos, materiais e equipamentos médicos ou odontológicos. 9,04 

Mantém o sigilo profissional em relação às informações a que tem acesso no exercício de suas atividades. 9,05 

Área Meio - Apoio especializado - SEST

Comportamento  Média 

Aplica corretamente as manobras de primeiros socorros. 8,20 

Toma decisões com proatividade e prudência, diante de situações imprevistas. 8,45 

Demonstra domínio das técnicas de defesa pessoal, nos procedimentos de proteção de pessoas e de patrimônio. 8,56 

Demonstra controle emocional e foco nos momentos de desafio profissional. 8,58 

Registra corretamente, em formulário de ocorrência, as irregularidades detectadas em situações de 
atendimento ou de vistoria de equipamentos, instalações e edificações. 8,59 

Identifica com prontidão as situações incomuns ou de risco no atendimento. 8,59 

Demonstra conhecimento técnico na aplicação dos procedimentos de segurança necessários à situação. 8,61 

Demonstra conhecimento técnico e zelo no manuseio de equipamentos específicos. 8,64 

Demonstra domínio dos sistemas informatizados pertinentes à sua área de atuação bem como 
conhecimento de sua atualização. 8,64 

Intervém, de forma conciliadora, nas situações de conflito. 8,66 

Zela pela conservação dos documentos e do patrimônio físico do Tribunal. 8,66 

Demonstra atenção à execução de suas atividades, observando legislação pertinente, normas e rotinas internas. 8,68 

Redige documentos pertinentes às suas atividades, de acordo com as normas de redação oficial e legislação 
vigente, observando as informações técnicas indispensáveis. 8,70 

Identifica os problemas a serem encaminhados à chefia imediata, solucionando previamente aqueles 
correlacionados às suas atribuições. 8,71 
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Adota medidas e procedimentos de direção defensiva e ofensiva, ao realizar o transporte de autoridades. 8,72 

Demonstra responsabilidade e compromisso com o resultado das atividades que executa. 8,72 

Age com precaução na execução dos procedimentos de segurança. 8,73 

Realiza abordagem para revista das pessoas, de maneira respeitosa. 8,75 

Demonstra segurança nos procedimentos de guarda e acautelamento de armas. 8,77 

Providencia, em tempo hábil, a reposição dos bens de consumo da unidade, 
utilizando as normas e os sistemas do TJDFT. 8,77 

Argumenta, com domínio técnico e de forma atualizada, sobre os aspectos pertinentes às suas atividades. 8,81 

Organiza os documentos, em meio físico ou eletrônico, de forma a torná-los acessíveis a todos na unidade. 8,82 

Pesquisa as informações necessárias à execução de suas atividades, demonstrando proatividade. 8,83 

Mantém o sigilo profissional em relação às informações a que tem acesso no exercício de suas atividades. 8,89 

Assessora, técnica e administrativamente, no âmbito de suas atribuições, a chefia imediata. 8,94 

Emite posicionamentos técnicos com base em análise de normas e legislação pertinente. 9,23 

Área Meio - Apoio especializado - TI

Comportamento  Média 

Demonstra atenção à execução das cláusulas contratuais, tomando providências que assegurem seu devido 
cumprimento. 8,30 

Providencia, em tempo hábil, a reposição dos bens de consumo da unidade, utilizando as normas e os 
sistemas do TJDFT. 8,55 

Realiza o trâmite da demanda com agilidade e isenção de falhas. 8,69 

Propõe a otimização dos recursos de rede e de telefonia, por meio de soluções inovadoras. 8,78 

Organiza os documentos, em meio físico ou eletrônico, de forma a torná-los acessíveis a todos na unidade. 8,82 

Argumenta, com domínio técnico e de forma atualizada, sobre os aspectos pertinentes às suas atividades. 8,83 

Demonstra domínio dos sistemas informatizados pertinentes à sua área de atuação bem como conhecimento 
de sua atualização. 8,84 

Emite posicionamentos técnicos com base em análise de normas e legislação pertinente. 8,85 
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Delimita a necessidade apresentada pelo usuário, selecionando a alternativa que melhor se aplica à demanda. 8,86 

Demonstra controle emocional e foco nos momentos de desafio profissional. 8,87 

Diagnostica problemas na infraestrutura de TI, propondo soluções em tempo hábil. 8,88 

Monitora o funcionamento de equipamentos de Segurança de Rede, agindo proativamente 
para a solução de problemas. 8,90 

Orienta o usuário a expor as atividades e os procedimentos de forma completa e detalhada, para a 
especificação de requisitos. 8,90 

Redige documentos pertinentes às suas atividades, de acordo com as normas de redação oficial e legislação 
vigente, observando as informações técnicas indispensáveis. 8,91 

Demonstra discernimento e senso de prioridade para analisar as demandas ou redirecioná-las à unidade 
competente. 8,91 

Avalia aspectos positivos e negativos das soluções apresentadas para propor melhoria 
técnicas e de procedimentos. 8,94 

Demonstra atenção à execução de suas atividades, observando legislação pertinente, normas e rotinas internas. 8,95 

Analisa tecnicamente a demanda do usuário, sua amplitude e possíveis impactos da solução. 8,99 

Demonstra responsabilidade e compromisso com o resultado das atividades que executa. 9,02 

Mantém a integridade, disponibilidade e confiabilidade dos dados e ativos de TI do TJDFT. 9,04 

Executa testes e homologação de sistemas, observando os requisitos definidos e as necessidades do usuário. 9,04 

Aplica as práticas catalogadas na base de conhecimento do setor, identificando novas situações 
que devam ser inseridas na base. 9,10 

Área Meio - Gestão estratégica, administrativa, documental e diretoria dos fóruns  

Comportamento  Média 

Argumenta, com domínio técnico e de forma atualizada, sobre os aspectos pertinentes às suas atividades. 8,92 

Emite posicionamentos técnicos com base em análise de normas e legislação pertinente. 8,93 

Demonstra domínio dos sistemas informatizados pertinentes à sua área de atuação bem como 
conhecimento de sua atualização. 8,93 

Organiza os documentos, em meio físico ou eletrônico, de forma a torná-los acessíveis a todos na unidade. 8,95 
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Demonstra atenção à execução de suas atividades, observando legislação pertinente, normas e rotinas internas. 8,96 

Identifica os problemas a serem encaminhados à chefia imediata, solucionando previamente aqueles 
correlacionados às suas atribuições. 8,97 

Elabora cálculos, planilhas ou análises de dados estatísticos para dar suporte às atividades da unidade. 8,98 

Redige documentos pertinentes às suas atividades, de acordo com as normas de redação oficial 
e legislação vigente, observando as informações técnicas indispensáveis. 9,00 

Assessora, técnica e administrativamente, no âmbito de suas atribuições, a chefia imediata. 9,01 

Providencia, em tempo hábil, a reposição dos bens de consumo da unidade, utilizando as 
normas e os sistemas do TJDFT. 9,03 

Demonstra responsabilidade e compromisso com o resultado das atividades que executa. 9,05 

Zela pela conservação dos documentos e do patrimônio físico do Tribunal. 9,10 

Tabela 9  Média das competências Técnicas Específicas, por comportamento e por área. 

•	 Competências relativas à Gestão de De-
sempenho no Estágio Probatório (GDEP) 
- Fatores da Lei nº 8.112

No que tange aos servidores que se encon-

tram em estágio probatório, a competência que 

obteve menor média (8,92) é a relacionada à ca-

pacidade de iniciativa dos servidores, conforme 

tabela 10 a seguir:

Dimensão Comportamentos Média

Assiduidade

Comunica à chefia imediata, em tempo hábil, sobre a ocorrência de imprevistos 
que acarretem o seu atraso. 9,10

Demonstra pontualidade nos compromissos de trabalho pré-estabelecidos. 9,08

Informa previamente à chefia imediata quando necessita ausentar-se 
do seu local de trabalho. 9,13

Mantém foco no trabalho, desenvolvendo com regularidade e concentração suas 
atividades durante a jornada de trabalho. 9,02

9,08
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Capacidade de 
Iniciativa

Demonstra interesse em conhecer a estrutura e as atribuições das áreas de atuação 
do Tribunal para desenvolver uma visão ampla do TJDFT. 8,88

Direciona seus esforços para a concretização de mudanças e inovações definidas 
no ambiente de trabalho. 8,93

Disponibiliza-se para participar da execução de outras atividades, após concluir as 
que estão sob sua responsabilidade. 8,97

Empenha-se em conhecer todas as atividades da unidade com vista a desenvolver 
uma visão sistêmica do trabalho. 8,91

8,92

Disciplina

Atende com presteza às orientações de sua chefia imediata ou de autoridades às 
quais está subordinado, nas situações de trabalho. 9,13

Demonstra conduta profissional, assegurando o interesse público, 
no exercício de suas atividades. 9,11

Demonstra respeito ao relacionar-se com a chefia imediata ou com autoridades 
internas e externas ao Tribunal. 9,16

Realiza suas atividades, conforme orientações da chefia, legislação pertinente, 
normas e rotinas internas. 9,12

9,13

Produtividade

Conclui as atividades iniciadas, conforme o prazo estipulado e 
o resultado acordado previamente. 9,03

Distingue as atividades importantes das urgentes, estabelecendo 
prioridades ao executá-las. 9,07

Executa seu trabalho com qualidade, realizando atividades de maior complexidade 
de acordo com seus conhecimentos e habilidades. 9,05

Organiza a execução de seu trabalho, por meio de rotinas ou métodos, para otimizar 
o tempo e os recursos disponíveis. 9,01

Realiza suas atividades com agilidade e correção, contribuindo 
para o alcance dos resultados da unidade. 9,01

9,03



Responsabilidade

Adota as práticas socioambientais recomendadas institucionalmente, 
incentivando os colegas a fazer o mesmo. 9,00

Assume as eventuais incorreções ou omissões no trabalho, tomando 
providências para repará-las. 9,09

Cumpre com os compromissos assumidos, alertando sobre as dificuldades 
encontradas na sua execução. 9,07

9,05

Tabela 10  Médias das competências relacionadas aos Fatores da Lei 8.112.
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	4. 	 Realização de ações de capacitação pactuadas e 	
		a  valiadas no PGDCOMP

	 4.1	  Horas de capacitação e  
	 1 	 alcance de metas pactuadas

˝Educação e Capacitação” é um dos temas pas-

síveis de pactuação no Acordo de Desempenho e 

de aferição na Avaliação de Desempenho proposta 

pelo PGDCOMP. Essa dimensão refere-se à apre-

sentação de horas de curso realizadas pelo ser-

vidor durante o ciclo da Gestão de desempenho 

por Competências (GDCOMP) ou da Gestão do 

Desempenho no Estágio Probatório (GDEP), após 

acordado com o gestor sobre ações indicadas ao 

melhor desempenho das atribuições funcionais.

Na fase do acordo o gestor-avaliador deve in-

dicar em quais áreas o servidor realizará, prefe-

rencialmente, as ações de capacitação. Assim, na 

gestão do desempenho, foram exigidas 16 horas 

mínimas em ações de capacitação e a pontuação 

máxima a ser obtida é de 10 pontos. Os cursos 

realizados durante o início e o final do período 

avaliativo foram contabilizados por quantidade 

de horas. Durante o ciclo avaliativo de 2014 fo-

ram obtidas as seguintes médias de horas de ca-

pacitação pelos servidores da Casa:

Módulo Média em horas

GDEP 33,6

GDCOMP 31,1

Média Geral 33,2

Tabela 11  Média de horas de capacitação no PGDCOMP 2014.

O gráfico a seguir expressa a distribuição das 

horas de estudos da amostra pesquisada:

9,5%

6,6%

13,2%

HORAS DE
CAPACITAÇÃO

57,4% 2,4%

6,3%

4,4%

0 horas

1 a 15 horas

16 a 32 horas

33 a 64 horas

65 a 100 horas

101 a 200 horas

Acima de
200 horas

Gráfico 1  Horas de capacitação no PGDCOMP 2014.
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Conforme visualizado acima, uma quantidade 

expressiva de servidores não obteve pontuação 

na dimensão “Educação e Capacitação”: 57,4% 

dos servidores não cumpriram com a meta quan-

to às ações educacionais mínimas relacionadas ao 

desempenho no trabalho. E ainda, 13,2% ficaram 

aquém da meta, com pontuação proporcional. 

Esse contingente representa mais da metade 

da força de trabalho da Casa e sugere-se especial 

atenção a esse quantitativo de colaboradores e 

o desenvolvimento de estratégias específicas de 

sensibilização quanto à importância da participa-

ção em ações de desenvolvimento com o objetivo 

de atualização ou aquisição de conhecimentos, 

habilidades e atitudes, bem como a relevância 

para a melhor performance no trabalho e alcance 

da missão institucional. Ao todo 3056 servidores 

não participaram de ações de capacitação.

Dos servidores que cumpriram a meta estipu-

lada quanto à capacitação, a média de horas de 

capacitação é mais que o dobro do mínimo es-

tipulado no ciclo (16 horas). Esse resultado tem 

um viés positivo quanto à disponibilidade e inte-

resse em capacitação por parte desses agentes 

públicos do TJDFT.

Considerando-se as horas de capacitação pela 

clientela, GDEP — servidores em estágio proba-

tório e GDCOMP todos servidores que já pas-

saram a fase de estágio probatório, observa-se 

que no módulo GDCOMP, 2576 (58,3%) não par-

ticiparam de ações de capacitação e 578 (13,1%) 

obtiveram a carga horária aquém da mínima. Já 

no módulo GDEP, 480 (53,2%) não participaram 

de ações de capacitação e 126 (14,0%) aquém do 

exigido, conforme tabela abaixo:

Horas de Capacitação GDCOMP GDEP Total Geral

0 horas 2.576 58,3% 480 53,2% 3.056 57,4%

1 a 15 horas 578 13,1% 126 14,0% 704 13,2%

16 a 32 horas 399 9,0% 109 12,1% 508 9,5%

33 a 64 horas 272 6,2% 80 8,9% 352 6,6%

65 a 100 horas 98 2,2% 31 3,4% 129 2,4%



40 
Programa de Gestão de Desempenho por Competências | 2014

101 a 200 horas 285 6,5% 51 5,6% 336 6,3%

Acima de 200 horas 209 4,7% 26 2,9% 235 4,4%

Total Geral 4.417 100,0% 903 100,0% 5.320 100,0%

Tabela 12  Estratificação das horas de capacitação no PGDCOMP 2014, por clientela 

Área Qtd de Indicações %
Jurídico 5.044 51,4%

Específico 2.808 28,6%

Transversal 1.961 20,0%

Total 9.813 100,0%

Tabela 13 Quantidade de indicações de capacitação  por área

O detalhamento das indicações por subárea 

de conhecimento e por área de atuação podem 

ser visualizados nas planilhas do arquivo: 2015 

PGDCOMP - Acordo - Indicações de capacitação, 

em mídia anexa. 

	 4.2	
Indicação de capacitações 

		  pelos gestores no acordo de 
		  desempenho realizado em 2015. 

Na fase do acordo de desempenho, o gestor 

indica uma ou mais ações de capacitação para o 

servidor visando a melhoria de desempenho do 

mesmo. Para esta indicação, o sistema utiliza a 

classificação de área de conhecimento adotada 

pela Escola de Administração Judiciária, o que 

permite o levantamento do percentual de indi-

cação de cada área e subárea de conhecimento. 

Considerando as indicações da totalidade 

dos acordos realizados em 2015, observa-se 

que a maioria absoluta refere-se à capacitações 

na área de conhecimento jurídico, conforme ta-

bela 13 a seguir:
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	5.	  Reflexões e proposições de ações de 
		  desenvolvimento e capacitação

Um dos pressupostos do modelo de Gestão 

por competências é a proposição das ações de 

desenvolvimento e capacitação alinhadas ao 

contexto estratégico. A identificação das lacunas 

de competência de uma instituição permite a ela 

estruturar seus planos de desenvolvimento e 

capacitação de forma a desenvolver as compe-

tências necessárias ao alcance de suas metas. 

Assim, mais do que uma grade de ações de capa-

citação, a instituição deve ser capaz de construir 

um plano de desenvolvimento, elencando o que 

deve ser feito e com quais servidores para que 

ela atinja seus objetivos estratégicos. 

A estruturação de ações de desenvolvimento 

e capacitação por competências envolve também 

o desdobramento desta competência nas dimen-

sões dos conhecimentos, habilidades e atitudes 

(CHA), que deverão ser levados em conta quando 

do planejamento instrucional da capacitação.

Ao definir prioridades para os programas de 

capacitação é essencial levar em conta o grau de 

importância das competências relacionadas. As 

lacunas de competências individuais dos servi-

dores devem ser analisadas de acordo com seu 

grau de domínio e desenvolvidas por grupos ou 

funções exercidas. Em outras palavras, aque-

las competências que os servidores têm pleno 

domínio não demandam necessidade de capa-

citação. Conforme os resultados e análise ora 

apresentados, as ações de desenvolvimento e 

capacitação devem estar focadas naquelas com-

petências que apresentam um grau de domínio 

baixo dentro da organização, no caso do ciclo de 

2014, as competências avaliadas até 8,99.

Para a elaboração de um plano de desenvol-

vimento de competências é fundamental que o 

mesmo seja pautado nos gaps identificados nas 

avaliações de desempenho por competências e 

que integre as ações de capacitação (ofertadas 

pela Escola de Administração Judiciária) e as 

ações de desenvolvimento (ofertadas pela área 

de gestão de pessoas)
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A seguir, serão detalhadas as sugestões para 

o desenvolvimento das competências que, con-

forme demonstrado anteriormente, apresenta-

ram lacunas.

Para os comportamentos relacionados à Com-
petência Transversal Iniciativa, espera-se 

que as ações de desenvolvimento e educacionais 

estimulem a mudança de atitude dos servidores. 

Ao fim de uma ação de capacitação de viés prá-

tico, o servidor deverá demonstrar proatividade 

em adquirir conhecimentos e habilidades para o 

aprimoramento das suas atividades. O servidor 

deve demonstrar motivação e sugerir mudanças 

ou adequações para melhoria nas rotinas de tra-

balho da unidade.

Habilidades e atitudes a serem desenvolvidas:

»» Tomar a iniciativa no trabalho;

»» Estar disposto a realizar mudanças;

»» Ser proativo, dar respostas rápidas;

»» Otimizar suas rotinas de trabalho;

»» Melhorar o atendimento ao público;

»» Melhorar a prestação de serviços;

»» Identificar e solucionar problemas.

As principais habilidades e atitudes a serem 

desenvolvidas em relação à gestão de pessoas 

são o incentivo ao desenvolvimento profissional 

da equipe, identificando e reconhecendo os ta-

lentos de cada servidor e a prática do feedback, 

com base em evidências profissionais.

Ressalta-se que o conhecimento e uso ade-

quado das técnicas de feedback além de propi-

ciar a comunicação eficiente no que diz respeito 

ao desempenho, também traz conhecimento ao 

gestor sobre atitudes comunicacionais que con-

figuram assédio. O gestor deve exercitar essa 

habilidade para que a prática do feedback não 

cause mal-entendidos, conflitos e discussões 

que gerem desgaste emocional na equipe. 

Alguns conhecimentos, habilidades e atitudes 

a serem desenvolvidos:
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»» Assertividade ao ouvir e falar;

»» Compreender o feedback como ferramenta de aper-

feiçoamento profissional;

»» Aprimorar a comunicação como princípio básico 

para qualquer bom relacionamento;

»» Harmonizar e influenciar o clima de um ambiente 

positivamente através de uma comunicação eficaz 

e assertiva;

»» Compreender opiniões e elevar o nível de tolerância. 

Maturidade de Equipes;

»» Monitorar desempenhos e garantir resultados sus-

tentáveis.

»» Conhecimento do código de ética do servidor.

»» Conhecimento sobre tipos de assédios no trabalho.

Outro importante comportamento relacio-

nado à gestão de pessoas é o incentivo ao 
desenvolvimento profissional da equipe. 

Ações voltadas para gestão de equipes de alta 

performance que indiquem soluções de desen-

volvimento cotidianas e que garantam através de 

técnicas de formação gerencial, o envolvimento 

direto dos participantes como protagonistas da 

gestão de seus setores.

Outra importante habilidade a ser desenvolvida 

é a capacidade de resolução de problemas.  O 

gestor deve estar apto a identificar, preventivamen-

te, as necessidades e os problemas no ambiente 

de trabalho; implementar, com a participação da 

equipe, as soluções para os problemas identifica-

dos e planejar, em conjunto com a equipe, ações 

corretivas para os problemas identificados. 

Alguns conhecimentos, habilidades e atitudes 

a serem desenvolvidos:

»» Analisar situações cotidianas de forma objetiva e 

sistêmica.

»» Agir de forma preventiva e corretiva às necessidades 

do trabalho.

»» Gerir a equipe de forma participativa.
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Quanto à gestão da informação e do conhe-
cimento, existe a necessidade de aprimorar a 

habilidade de coordenar o fluxo das informações 

na unidade, promovendo o compartilhamento 

de métodos, técnicas e informações necessários 

ao trabalho da unidade, assim como difundir de 

forma adequada as informações intersetoriais.

Alguns conhecimentos, habilidades e atitudes 

a serem desenvolvidos:

»» Adquirir e gerar conhecimentos técnicos, experiên-

cias e tecnologias.

»» Sistematizar o conhecimento setorial, experiências e 

tecnologias.

»» Aplicar e difundir o conhecimento, experiências e 

tecnologias.
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	6. 	 Considerações Finais

O Poder Judiciário local enfrenta, atualmente, 

um cenário de intensas transformações e tem 

de acelerar sua capacidade de adaptação às mu-

danças; como exemplos, podemos citar o PJE e o 

Teletrabalho. Por essa razão, o Tribunal precisa 

contar com colaboradores dispostos a se enga-

jar por seus objetivos, pessoas ágeis, flexíveis, 

dinâmicas, inovadoras e comprometidas com o 

desempenho de suas atribuições.

A partir do cenário apresentado e da análise 

dos resultados, a área de Gestão de Pessoas re-

comenda que os pontos elencados abaixo sejam 

considerados no planejamento das ações de de-

senvolvimento e de capacitação:

»» Observar os percentuais de lacunas por competên-

cia e por circunscrição para oportunizar ações de 

desenvolvimento aos gestores em cada Fórum, con-

forme as prioridades indicadas;

»» Realizar ações de desenvolvimento das competên-

cias técnicas específicas por área de atuação, de 

acordo com as necessidades individuais (lacunas);

»» Orientar grupo de gestores e grupo de servidores 

que possuam necessidades de desenvolvimento 

semelhantes; 

»» Elaborar indicadores de efetividade de ações de ca-

pacitação formais internas e externas com base nas 

competências do TJDF;

»» Investir na formação contínua dos gestores por meio 

de ações formais e informais de desenvolvimento, 

que possibilitem, sobretudo, a troca de experiências, 

o compartilhamento de informações e a aprendiza-

gem por meio de situações de trabalho, difundindo 

as boas práticas do TJDFT;
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»» É importante que o desenvolvimento de gestores pre-

veja a sensibilização dos líderes quanto ao planeja-

mento estratégico;

»» Outro aspecto essencial a ser considerado na forma-

ção dos gestores da Casa é o alinhamento entre as 

questões culturais e a estratégia das lideranças para 

atingir o cenário desejado pela Organização. 

Ressalta-se que outras análises podem ser re-

alizadas a partir dos dados disponibilizados na 

mídia anexa. Para a análise neste relatório, prio-

rizou-se àquelas que podem fortalecer o modelo 

de gestão por competências, com indicações im-

portantes tanto para a área de desenvolvimento 

quanto para a área de capacitação. 

A Subsecretaria de Gestão de Pessoas — SU-

GIP, por meio do Núcleo de Pesquisa em Gestão 

de Pessoas, coloca-se à disposição para quais-

quer esclarecimento por meio dos telefones 3103 

6297/6298/6299 e do e-mail nupeq@tjdft.jus.br.  

mailto:nupeq@tjdft.jus.br
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