Competéncias no TST

No TST, o modelo de gestao de pessoas por competéncias e resultados nao
utilizou a subdivisao das atribuicbes em cargos ou funcdes, que tém uma
descri¢cao genérica, mas foi pautada nos diversos postos de trabalho existentes
no Tribunal.

Posto de Trabalho, na metodologia adotada,
corresponde a um papel definido para um ou mais
servidores do Tribunal e que requer um conjunto Unico
de competéncias. Cada posto comporta atividades,
responsabilidades e procedimentos especificos (o que,
quando e como).

As competéncias foram agrupadas em duas categorias:
e Competéncias Comportamentais

e Competéncias Técnicas

)






Competéencias comportamentais

Correspondem essencialmente ao conjunto de atitudes e comportamentos
necessarios ao alcance dos objetivos da instituicao. Sao subdivididas em
competéncias organizacionais, gerenciais e especificas:

Competéncias Gerenciais: sao aquelas inerentes aos postos de
trabalho gerenciais do Tribunal, que permitem dinamizar as relacbes
organizacionais, de forma a potencializar o desempenho das equipes.

Competéncias Organizacionais: estao vinculadas ao cumprimento

m da missao institucional e sao necessarias para todos os servidores do
Tribunal.

Competéncias Especificas: sdao as requeridas para o desempenho

‘ das atividades de um determinado posto de trabalho. Cada posto de

0 trabalho possui um grupo préprio de competéncias especificas.

Cada competéncia comportamental (seja organizacional, gerencial ou especifica)
apresenta uma definicao e é composta por um conjunto de indicadores que a
tornam passivel de observacdo e mensuracao.
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Exemplo:

PROATIVIDADE

Definicdao: Busca solu¢des
para os problemas, indepen-
dentemente de orientacao,
supera obstaculos, sugere
e implementa a¢bes com o
objetivo de alcancar os re-
sultados esperados.
Indicadores

e Busca desafios, ndo condi-
cionando suas a¢bes ao que

. Compe&@mc&as
LamporEamemﬁais

é solicitado e fazendo dife-
renca para os resultados da
sua unidade.

e Procura informacdes e
apresenta ideias e projetos,
com vistas a melhorar méto-
dos, procedimentos e pro-
cessos da sua unidade.

e Participa continuamente
de a¢bes de desenvolvimen-

® Especificas

- Sdo as requeridas
para o desempenho
das atividades de
um determinado
posto de trabalho.
Cada posto

POSSUI UM grupo
proprio de
competéncias
especificas.

to profissional, visando a
eliminar lacunas de desem-
penho e agregar valor a or-
ganizacao.

Obs.: As competéncias comportamentais
mapeadas e seus respectivos indicadores

constam do diciondrio de competéncias
validado pela Administragdo deste Tribu-

nal, localizado ao final deste

manual.



Competéncias técnicas

Correspondem essencialmente ao conjunto de conhecimentos e habilidades
necessarios para o desenvolvimento das atividades do posto de trabalho.

Conhecimentos técnicos: Sao aqueles necessarios para a entrega eficaz
dos resultados requeridos de cada posto de trabalho. Espera-se que
o servidor esteja atualizado nos conceitos e técnicas ligados as suas
responsabilidades, demonstrando capacidade de aplica-los na sua area
de atuacao.

Ferramentas de tecnologia: Referem-se ao conjunto de sistemas de
tecnologiadeinformacao e de comunicagao necessarios paracadaposto
de trabalho. Espera-se que os servidores tenham um nivel adequado de
habilidade para utilizar as ferramentas ligadas as suas atividades, de
forma a alcancar os resultados esperados.

As competéncias técnicas, dife-
rentemente das competéncias
comportamentais, possuem um
carater dinamico e precisam dar
suporte especifico a atuacao re-
®Ferramentas  querida do servidor em determi-
de Tecnologia nado periodo. Dessa forma, anu-
- P , almente deverao ser escolhidas
LOM}?Q&_@MCLO\S ecmbseda  ou indicadas novas competéncias

Téechnicas informacdo e de  técnicas prioritarias a serem utili-

comunicagdo .
necessériospara | 2adas por cada servidor.

cada posto de
trabalho.




Exemplo de posto de trabalho: cHEFIA DE GABINETE

COMPETENCIAS COMPORTAMENTAIS

]

Organizacionais
e Comprometimento
e Comunicagao
® Foco no usuario
e Orientacao para

~

Gerenciais
e Capacidade de andlise e
tomada de decisao
e Compartilhamento
de conhecimentos e

resultados informacdes
® Relacionamento ® Lideranca e gestao de
interpessoal pessoas

® Visdo sistémica ® Planejamento

® .. . = . - e
N COMPETENCIAS TECNICAS

® Direito processual civil

e Direito processual do

trabalho
® Direito tributario
e Filosofia do direito
® Interpretacao de textos
® Jurisprudéncia consolidada
do TST e dos Tribunais
Superiores

Conhecimentos técnicos
e Direito administrativo
e Direito civil
e Direito coletivo do trabalho

e Direito constitucional
® Direito do consumidor

® Direito empresarial

e Direito individual do

trabalho ® Lingua Portuguesa
e Direito internacional do e Linguagem juridica
trabalho ® Pesquisa juridica

e Direito previdenciario ® Raciocinio légico-juridico

e Regimento interno

3

Especificas
e Capacidade de analise
e Capacidade de sintese
e Capacidade de
administrar metas
e Organizacao
® Proatividade

Ferramentas de tecnologia
® Acrobat professional
e Business Objects
® Excel
e Navegador de internet
® Sistemas juridicos e
administrativos

e Word

e Zimbra



Avaliagao de competencias

No contexto de gestdao de pessoas por competéncias e resultados, o processo de
avaliacao de competéncias é uma das etapas fundamentais. Essa avaliacao tem
por objetivos principais a identificacao do nivel de dominio dessas competéncias e
0 acompanhamento da evolu¢ao do servidor no que diz respeito a cada uma delas.

A avaliacao por competéncias tem como obijetivo identificar o nivel em que o
servidor se encontra na escala de proficiéncia. A avaliacdo é realizada em cada
um dos indicadores vinculados as competéncias comportamentais e em cada
competéncia técnica, que sdao requeridas para o desempenho das atribui¢cbes do
posto de trabalho do servidor.

ESCALAS DE AVALIACAO DE COMPETENCIAS

As escalas a serem utilizadas para a avaliacdo de competéncias sao divididas em
dois tipos: escala de avaliacao de competéncias comportamentais e escala de

avaliagao de competéncias técnicas.




Cada um dos niveis da escala corresponde a seguinte pontuacao:
0 — Aprendizado
1- Aplicacao
2 — Autonomia

3 - Orientacao

Ao preencher a avaliacao dos indicadores vinculados as competéncias
comportamentais, o avaliador deve observar a definicao de cada nivel da escala:

* Estagio de Consoli-
.dacdo. Aplica a
competéncia de
forma consistente
e independente.

Estagio inicial. Ainda
N\ ndo aplica a compe-
i téncia. Necessita de
¥ supervisdo, auxilio e

W orientacdo para
comecar a aplica-la.

Estagio de
.- Compartihamento.
imento aplea e (A TN, Apiicaa compe-
ALY Al téncia de forma

| g%rggenfgggg}éngé estratégica, sendo
referéncia e apre-

auxilio e orientacdo -
para desenvolver-se sentando capaci
dade de orientar

nela. o 0S outros.




Exemplo:

PROATIVIDADE

Definicao: busca solucbes para os problemas, independentemente de
orientacao, supera obstaculos, sugere e implementa acdes com o objetivo de
alcancar os resultados esperados.

Indicadores:

\
\
[}
i
74 \
[

‘! é; orientagdo

Busca desafios, ndao condicionando
suas a¢des ao que é solicitado e fa-
zendo diferenca para os resultados

de sua Unidade.

Procura informacbes e apresenta
ideias e projetos, com vistas a me-
lhorar métodos, procedimentos e

processos da sua Unidade.

apkicag&'o

— -

Participa continuamente de acbes
de desenvolvimento profissional,

visando eliminar l[acunas de de-
sempenho e agregar valor a orga-

1
f E

.

\
'
[}
|

R

autonomia
\ ;
N /



A média das avaliacbes dos indicadores de uma competéncia comportamental
indica o nivel em que o avaliado se encontra com relacdo ao desenvolvimento
dessa competéncia.

Cada um dos niveis da escala corresponde a seguinte pontuagao:
0 — Nao apresenta
1- Basico
2 - Intermediario

3 - Avancado

Ao preencher a avaliacao dos indicadores vinculados as competéncias
comportamentais, o avaliador deve observar a definicao de cada nivel da escala:

@



O colaborador

Y i~ y. O colaborador
oy '\ apresenta o

i ndo apresenta indicador na
¥ o indicador. maioria das
' situacoes.

N\
) O colaborador O colaborador

b " apresenta o sempre apresenta
indicador em o indicador.
\ algumas situacoes.
Exemplo: :
CONHECIMENTO TECNICO 5

Ky,
18

Direito Processual do Trabalho

qv«mquo

[}
[}

7~

N
‘sgg avm«gado

/

{’4

Direito Constitucional

FERRAMENTAS DE TECNOLOGIA e -

Microsoft Word Bac

| apresenta b
/ N -
f

f

‘ssg avangado




Cada posto de trabalho possui um nivel de proficiéncia requerido para cada
competéncia a ele vinculada.

A diferenca entre o nivel de proficiéncia requerido e o encontrado no resultado da

avaliacao indica o gap de competéncia. ® o
E a diferenca entre as competéncias 7
apresentadas pelo servidor e as 0 quc <
requeridas para o desempenho no seu MesSmo

posto de trabalho. 30‘! de
competencia?

Exemplo:

POSTO DE TRABALHO: CHEFIA DE GABINETE
AVALIADO: José da Silva

COMPETENCIA: Proatividade

—— -
==
Py G

Nivel de proficiéncia identificado
a partir da média da avaliacao
dos indicadores (do avaliado)

—-—— -

Nivel de proficiéncia requerido | N\
(pelo posto de trabalho) oo

Gap da competéncia
PROATIVIDADE para o avaliado -
no posto de trabalho:

[
O,



Exemplo:

POSTO DE TRABALHO: CHEFIA DE GABINETE
AVALIADO: José da Silva

COMPETENCIA: Direito Material do Trabalho

1
\ \
!
]

Nivel de proficiéncia requerido
(pelo posto de trabalho)

r—_————

Ty g

on’.ahkagao

- -

Nivel de proficiéncia identificado
(do avaliado)

Gap da competéncia
PROATIVIDADE para o avaliado 3 - 2
no posto de trabalho:

R




Os gaps poderao ser classificados como:

e
669 g gatibo 0 avaliad t
<0 *plenamehiea
abaixo do competenCIa

esperado

0 avaliado NAO apresenta
OU apresenta parcialmente B . .
a competéncia, aentro ao

necessitando de A A e
desenvolvimento ESPEraao

Consequéncia

Necessidade de estabelecer Consequéncia
acdes no PDI para suprir Avaliar a necessidade de
0 gap ~ estabelecer agdes no
" PDI para atualizar
e manter a
competéncia

Esse plano consiste no planejamento das
acdes de desenvolvimento voltadas para
suprir os gaps de competéncia identificados
no processo de avaliacao do servidor ou
para aperfeicoar/atualizar as competéncias
necessarias.

6’“ POSiti

O Avaliado supera
0 esperado

Consequéncia
Avaliar a possibilidade
de o servidor ocupar
posto de trabalho que
requeira niveis de
complexidade superiores
e/ou atuar como
multiplicador de
conhecimentos, indicando
as agoes no PDI

(72
>0 2

acima do
esperado

'm_ﬁ@ T @



FONTES DE AVALIACAO DE COMPETENCIAS

Com o objetivo de permitir uma visao mais ampla e fidedigna sobre o desempenho
do servidor, a avaliacao de competéncias sera realizada por varias fontes, quais
sejam:

- GESTOR - O gestor avalia o servidor com rela¢do aos indicadores de todas as
competéncias do posto de trabalho ocupado por este.

- SERVIDOR - O prdprio servidor avalia-se com rela¢ao aos indicadores de todas as
competéncias de seu posto de trabalho.

- EQUIPE - Todos os servidores diretamente vinculados a um gestor avaliam-no com
relacao aos indicadores das competéncias gerenciais.

Obs.: Nao serdo fontes avaliativas empregados terceirizados, estagiarios e adolescentes aprendizes.




Conforme mapeamento dos postos de trabalho,
considera-se gestor o Magistrado ou servidor que possui
equipe a ele vinculada, pela qual seja responsavel pelo
=" desempenho, ainda que ndo possua cargo ou fun¢do
Qu ~ ._formalmente gerencial. Dessa forma, supervisores
uem Sao d = Lo .

e Secao e Assessores responsaveis por equipes de
o SQSEO"QS servidores também s3ao considerados gestores para
<o avaltadores? JJEHe de avaliacdo de competéncias. A equipe somente
' fara a avaliacdo de seu chefe imediato, assim como o
gestor somente fara a avaliacao da equipe diretamente
a ele vinculada. Cabera ao responsavel pela Unidade
Administrativa efetuar a indicacdo dos gestores de sua
Unidade e das equipes a eles vinculadas.

Sao os servidores em exercicio no Tribunal,
pertencentes ou nao ao quadro efetivo de
servidores do TST.

Os servidores do quadro do TST em exercicio
em outros 0rgaos serao avaliados somente para
fins de promoc¢do e progressao. Essa avaliacdo
sera efetuada apenas pela chefia imediata nas
competéncias organizacionais.

Apenas terdo acesso a avaliacao o avaliado
e o0 gestor, além da Coordenadoria de
QMQM Eem Desenvolvimento de Pessoas.
W O-acesso ao sistema de avaliacao se da por meio
QﬁQ.SSC}NQS de senha individual. ;
Q\/QL(,Q?Q@_S? Os gestores terao acesso somente a média das
competéncias gerenciais nas avalia¢des feitas
pela equipe a ele vinculada.




Os pesos das avaliagcoes de competéncias realizadas pelas fontes
avaliativas sao os seguintes:

Gestor

Ndo
Gestor

o



