FACULDADES INTEGRADAS ANGLO-AMERICANO - FIAA/RJ
MBA EM GESTAO DE PESSOAS

Gestao por Competéncias: Um Estudo de Caso na Esfera Publica

Elaine Nobrega Borges

Trabalho de Conclusao de Curso

Brasilia/DF — BRASIL
Fevereiro, 2008

¢ BDJur
http://bdjur.stj.gov.br




Elaine Nobrega Borges

Gestao por Competéncias: Um Estudo de

Caso na Esfera Publica

Trabalho de Concluséo de Curso — TCC,
apresentado a FIAA-Faculdades
Integradas Anglo-Americano, como
requisito para aprovacdo no MBA em
Gestdo de Pessoas, sob orientacdo do

Prof. Evaldo José Bazeggio.

Brasilia/DF
2008

http://bdjur.stj.gov.br




FIAA — Faculdades Integradas Anglo-Americano
Programa de Pés Graduacao
MBA Modalidade Gestao de Pessoas

Trabalho de concluséo de curso “Gestao por Competéncias: Um
Estudo de Caso na Esfera Piblica” elaborado pela aluna Elaine Nobrega
Borges e aprovado pela Coordenacao Académica do Curso de Gestéo de
Pessoas como requisito parcial a obtencéo do certificado do curso de Pos-

Graduacdo, nivel de especializacéao,

Brasilia-DF, de de 2008:

Prof. Evaldo José Bazeggio

I BDJur
& http://bdjur.stj.gov.br




RESUMO

O presente trabalho trata-se de um estudo da implantacdo do
modelo de Gestdo de Pessoas por Competéncias usualmente utilizado em
empresas privadas em uma instituicdo da esfera puablica, analisando o
processo de concepc¢do das bases tedricas do modelo e sugerindo mudancas

nos processos atualmente utilizados para gestao de pessoas.
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INTRODUCAO

Nas ultimas décadas, as organizacdes passaram por mudancas
crescentes que sao resposta a pressdes exercidas pelos novos contextos
externos e internos.

Entre as forcas do contexto externo ao da organizacéo, destaca-se o
processo de globalizagéo financeira, comercial e produtiva que ocasiona o
aumento da area de atuacdo da instituicdo de um contexto local para um
mundial.

Por outro lado, no cenério interno, outras mudancas levaram ao
guestionamento do modelo tradicional de gestdo adotado pelas empresas
baseado nos principios do taylorismo-fordismo e no modelo hierarquico-
funcional desenvolvido por Fayol. Segundo Philippe Zarifianl trés foram as
mutacbes que levaram ao questionamento desses fundamentos.
Primeiramente, aumentou a incidéncia de eventos que perturbam o desenrolar
das rotinas, gerando que o individuo possuisse uma capacidade maior que a
usual para assegurar a estabilizacdo. Em segundo lugar, criou-se a
necessidade de uma comunicacdo mais abrangente entre os varios niveis
hierarquicos, ultrapassando o desenho do organograma. E, por fim, ampliou-se
a nocao de servico e percebeu-se que qualquer area produz algo para alguém.

E nesse contexto que surge o modelo de gestdo por competéncias
que, na pratica, significa substituir a geréncia com base nos cargos para aquela
com base nos individuos.

No entendimento popular, usa-se competéncia para designar uma
pessoa qualificada para realizar determinada tarefa.

Porém, diversos estudiosos criaram definicbes préprias para o
termo, cada qual focalizando diferentes caracteristicas da competéncia. Essas
concepgOes, embora distintas, convergem para duas grandes tendéncias. A
primeira € predominantemente representada por autores norte-americanos e a

segunda, por autores franceses.

! ZARIFIAN, PHILIPPE. Objectif Compétence. Paris: Liaisons, 1999.
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Na visdo norte-americana, competéncia refere-se ao conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes que permite ao individuo um
desempenho superior no trabalho. Desse modo, competente é aquele que
detém um repertério de qualificacdes ideal para desempenhar as atribuicées de
um cargo.

Ja os autores franceses ndo associam a competéncia ao repertorio
de qualifica¢cdes do individuo e sim as consequéncias do uso de tal repertério,
expressas ou materializadas nas realizacdes da pessoa. Competente, entdo, é
aguele que, por meio de suas realizacdes, contribui para o desenvolvimento e o0
éxito organizacional. Como se vé&, uma corrente enfatiza os insumos da
competéncia (0s elementos necessarios a sua existéncia); a outra, os efeitos
da aplicacdo de tais insumos no trabalho.

No contexto desse estudo, bem como para o projeto analisado, uma
definicdo precisa de competéncia deve contemplar os dois aspectos distintos
enfatizados pelas duas correntes. Seguindo essa perspectiva, pode-se definir
competéncia como um saber-agir em contexto, que implica mobilizar, integrar e
transferir conhecimentos, habilidades e atitudes, de modo a agregar valor a
organizacdo e ao proprio individuo. Competente, portanto, € aquele que sabe
agir de acordo com as demandas do contexto de trabalho e cujas realizacdes
materializam contribuicbes efetivas para a organizacdo e conduzem ao
reconhecimento social desse individuo.

Para o presente estudo, analisar-se-a o0 modelo de Gestado por
Competéncias com base nesse conceito aplicando a teoria concebida
fundamentalmente pelo professor Joel Dutra na analise do projeto de
implantag&o no Superior Tribunal de Justica.

Assim, no primeiro capitulo procura-se conceber a estrutura da
monografia, abordando seu objetivo, delimitando o tema e demonstrando a
metodologia utilizada.

O segundo capitulo expde os conceitos aplicaveis ao trabalho. Aqui
apresenta-se a fundamentacao tedrica que sera base para analise dos dados

do tema em estudo.
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O capitulo trés caracteriza a instituicdo em estudo relatando a
histéria do projeto de Gestdo de Competéncias que vem sendo concebido no

Superior Tribunal de Justi¢ca (STJ).

A quarta parte abrange a andlise do modelo concebido naquele
tribunal pela interpretacéo dos resultados da aplicagcdo do modelo.

E, por fim, sdo tecidas as conclusées com relacdo ao modelo e ao

estudo de caso especifico com sugestdes para novas pesquisas.
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CAPITULO 1

DESCRICAO DO TEMA

1.1 DESCRICAO DO TEMA

O modelo de gestao de pessoas por competéncias tem ganhado a
atencao dos técnicos de recursos humanos por buscar selecionar muitos dos
problemas encontrados com a gestdo baseada em cargos.

Essa realidade das empresas também é visualizada no setor
publico onde ndo mais se pode realizar o que esta definido no desenho do
cargo. A realidade € complexa e dindmica e novos desafios sdo impostos a
todo o tempo.

Assim, buscou-se analisar a viabilidade de implantacdo desse
novo modelo na esfera publica que também esta inserida nessa realidade
dindmica e possui desafios crescentes com a necessidade de suprir a
demanda da sociedade.

1.2 DELIMITACAO DO TEMA

Trata-se de estudo de caso de implantagdo do modelo na
Administracdo Publica do Poder Judiciario sendo suas consideracdes aplicadas
apenas ao oOrgdo em estudo, ja que cada instituicho possui cultura

organizacional distinta.

1.3 METODOLOGIA

O presente trabalho foi baseado principalmente nas publicacdes
disponiveis e nos estudos em andamento sobre gestdo por competéncias.

A conceitualizacdo dos termos utilizados na obra séo retirados de
livros de referéncia tal como “Gestdo por Competéncias” de Joel Dutra. O
trabalho segue ainda a premissa do autor, da evolugédo do modelo de gestéo de
pessoas que se desenvolve buscando a melhor adequacdo de suas
ferramentas a realidade das organizacoes.

Uma visdo retrospectiva da historia administrativa do Brasil foi

buscada principalmente nas obras de Chiavenato que desenvolveu estudos
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relevantes sobre o assunto. Em suas obras € feita a conceituacdo do modelo
atual de gestdo de pessoas evidenciando a superposicdo de modelos quando
se tenta reformular este setor.

A historigrafia do projeto implantado no Superior Tribunal de Justica
foi levantada fundamentalmente nos registros do préprio projeto que encontra-
se no escopo estratégico da instituicdo desde 2003.

Por fim, o atual momento de implantacdo e desenho do projeto foi
acompanhado pessoalmente pela autora que faz parte do grupo designado

para gestao do projeto desde 2006.
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CAPITULO 2

FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 REVISAO BIBLIOGRAFICA

A nocgao tradicional de sistema de administragdo de recursos
humanos descreve uma atividade administrativa que visa a “obtencdo de
manutencdo de uma forca de trabalho — composta de pessoas diligentes,
capazes, competentes, solidarias, coesas, motivadas e aperfeicoadas -
estusiasticamente dedicada a contribuir com seus melhores esforgos (...)"
(Ramalho, 1977). Nessa concepcao, a gestdo de pessoas € vista como um
conjunto de procedimentos que ajustam o individuo aos padrées previamente
estipulados pela empresa.

JA Chanlat percebe que o modelo de gestdo de pessoas
implementado ndo pode ser apenas concebido em seu caréater instrumental: “
Todos os modelos de gestdo tém dois componentes: um componente abstrato,
prescrito, formal e estatico, que eu chamo de modo de gestdo prescrito, e um
componente real, informal e dindmico, que qualifico de modo de gestao real.”

Com a mudanca de utilizacdo do termo sistema de RH para modelo
de gestéo de pessoas evolui-se de uma concepc¢ao de que a area de recursos
humanos € a detentora dos mecanismos para gerir pessoas para uma em gque
0S gestores sd0 0s responsaveis por essa agdo. Assim, passa-se a perceber o
modelo de gestao de pessoas como “o conjunto de politicas, praticas, padrdes
atitudinais, acfes e instrumentos empregados por uma empresa para interferir
no comportamento humano e direciona-lo no ambiente de trabalho” (Dutra,
2001). Com esse novo conceito, passa-se a reconhecer que a empresa nao
cria unilateralmente uma fungdo que oriente o comportamento humano no
trabalho e sim propde modelo de como esse comportamento deve ser.
Concebe-se que os comportamentos sao geridos e nao administrados de forma
controldvel e com resultados previsiveis tornando as atitudes e
comportamentos o0s objetivos prioritarios das a¢des de gestao.

Pode-se dizer que essa visdo mais abrangente sobre o papel do

modelo de gestdo de pessoas e o debate sobre competéncia comecou em
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1973 com a publicacdo do artigo “Testing for competence rather than
intelligence” por Mc Clelland. Em sua visdo, a competéncia € uma
caracteristica perceptivel em uma pessoa que esta relacionada com um
desempenho exemplar de determinada tarefa. Assim, distinguiu competéncia
de aptiddo (talento natural de um individuo), de habilidades (pratica de um
determinado talento) e de conhecimentos (0 que € necessario saber para
desempenhar uma tarefa).

Na década de 80, Richard Boyatzis, identificou um conjunto de
caracteristicas e tracos que definem esse “performance exemplar’. Nos anos
90, destacam-se Spencer e Spencer (1993), Mirabile (1997) e Mc Lagan (1996)
gue também buscaram trabalhar o conceito.

Assim, percebe-se que, inicialmente, o conceito de competéncia foi
gerado como um conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes (CHA) que
geram um desempenho ideal e era calcado na capacitacdo. Embora o foco seja
a pessoa, essa literatura, em sua maior parte, percebe competéncia como
estoque de recursos, fundamentada na qualificacdo. Isso acaba por fazer da
gestdo por competéncias um novo rétulo para o tradicional modelo de gestao.

Em contrapartida a esse pensamento, surge o debate francés sobre
competéncias, na década de 70, que procurava aumentar o conceito de
competéncia extrapolando o de qualificagdo. Zarifian2, conceitua competéncia
como a inteligéncia pratica nas situacfes, baseada nos conhecimentos e
adaptada conforme o nivel de complexidade da situacdo. Ou seja, vai além da
descricdo das atividades vinculadas ao cargo.

Desta forma, o presente estudo busca resgatar a aplicagédo desses
conceitos a realidade brasileira e, através do estudo de caso do Superior

Tribunal de Justica, analisar sua aplicabilidade no setor publico.

2.2 A REALIDADE BRASILEIRA

No Brasil, assim como no exterior, a conclusdo na analise da vida
organizacional é clara: a gestdo de recursos humanos sofreu grandes

alteracOes desde um passado recente.

2 ZARIFIAN, PHILIPPE. Objectif Compétence. Paris: Liaisons, 1999.
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Dentre as principais, tem-se a alteracdo no perfil dos individuos
exigido pela empresa de um funcionario obediente e disciplinado para um
autonomo e empreendedor; a mudanga do foco no controle para 0 no
desenvolvimento das pessoas e da organizacdo e a maior participacdo das
pessoas no sucesso da instituicao.

Porém, essas mudancas nao foram acompanhadas por instrumentos
gue apdiem essa gestdo. Assim, percebe-se que foram sendo tomadas
medidas alternativas que acabam por descaracterizar o sistema vigente.

Desta forma, a necessidade de implantar um sistema que seja mais
compativel com a realidade e que substitua o sistema atual surge como
prioridade. Neste contexto, muitas instituicdes tém buscado alternativas que, ao
serem observadas, mostram semelhancas que podem ser sintetizadas como

um novo modelo de gestdo de pessoas.

2.3 CONCEITOS FUNDAMENTAIS

2.3.1 COMPETENCIA

Apesar da evolucao do conceito, percebe-se na literatura uma vasta
gama de concepcdes quando se fala em competéncia. Le Boterf (1999)
percebe competéncia como a capacidade de colocar em pratica o que se sabe
em um determinado contexto. Para ele, s6 cabe falar em competéncia quando
existe uma acéao.

Brandao (1999) destaca que competéncia ndo é o conjunto de
qualificacbes de determinado individuo e sim o resultado da aplicacdo dessa
bagagem no trabalho.

Durand (1998) propbe um conceito baseado em trés dimensdes:
conhecimentos, habilidades e atitudes que sao aplicadas de forma
complementar em torno de determinado objetivo. Para ele, o desenvolvimento
das competéncias é feito por meio da aprendizagem individual e coletiva que
envolve essas trés dimensoes.

Também podemos diferenciar as competéncias da organizacao, que
estabelecem suas vantagens competitivas em seu contexto, e as das pessoas
que podem ou ndo serem aproveitadas pela instituicdo. Assim, instituicdo e

pessoas estdo inseridas num processo continuo de troca. “A empresa transfere
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seu patriménio para as pessoas, enriguecendo-as e preparando-as para
enfrentar novas situacdes profissionais e pessoais, dentro ou fora da
organizacdo. As pessoas, por seu turno, ao desenvolver sua capacidade
individual, transferem para a organizacdo seu aprendizado, dando-lhes
condicOes para enfrentar novos desafios.” (Dutra, 2001)

Tendo em vista essa diversidade de concepcfes e a complexidade
do ambiente organizacional, as empresas e instituicbes acabam por
desenvolver modelos fundamentados em concepgdes proprias.

No caso do Superior Tribunal de Justica, como pode ser percebido
mais claramente no capitulo 3, o conceito utilizado evoluiu de uma concepcao
da aplicacdo dos conhecimentos, habilidades e atitudes do individuo para a
visualizacdo da entrega feita pelo individuo, ou seja, o que agrega valor a
instituicdo e ndo somente o que ele faz ou, nas palavras de Fleury (2000): *
Saber agir responsavel e reconhecido, que implica mobilizar, integrar, transferir
conhecimentos, recursos, habilidades, que agreguem valor econdémico a

organizacéo e valor social ao individuo.”

2.3.2 ENTREGA

A entrega € aquilo que efetivamente se espera que o individuo
ofereca a instituicdo e que agregue valor ao negdcio. Devem ser descrices
que retratem o que é esperado de forma observavel tanto pela pessoa quanto
pelo responsavel em acompanhar seu desempenho. Apesar de possuir
interpretacdo subjetiva, essa € minimizada quando as expectativas da
instituicdo estiverem expressas claramente, forem construidas coletivamente e

estejam alinhadas entre si.

2.2.3 COMPLEXIDADE

Tendo em mente que o importante € o que o individuo entrega,
precisa-se de parametros para avaliar o nivel de agregacéao de valor que ele

proporciona a organizacao.
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Costumava-se ter como base o cargo e o nivel hierarquico para isso,
porém, ndo se pode toma-los atualmente como parametro tendo em vista que
ndo funcionam mais como elementos diferenciadores do nivel de agregacao de
valor do individuo na medida em que contemplam apenas o que se faz.

Assim, devemos considerar o nivel de desenvolvimento do individuo
que o torna capaz de executar e assumir responsabilidades de maior
complexidade e, desta forma, agregando maior valor & instituicao.

Tendo esse crescente como base, surgem alguns instrumentos de
medicdo dos niveis de complexidade como aqueles baseados no intersticio
entre a tomada de decisao e a possibilidade de avaliacdo dos resultados desse
ato. Assim quanto maior o tempo, mais elevado é o nivel de abstracdo daquele
individuo. Segundo esse critério, Elliot Jaques (1988) criou sete niveis de
complexidade nas organizagdes.

Com base no trabalho de Jaques, David Billis e Ralph Rowbottom
(1987) desenvolveram um modelo que acrescentava o fator da complexidade
das responsabilidades da posicao e, mais tarde, Gilliam & Collin Stamp (1993)
relacionaram a complexidade com a tomada de decisao.

Assim, associando o conceito de complexidade as competéncias é
possivel caracterizar, para cada competéncia, diferentes niveis de
complexidade de entrega. No caso especifico do Superior Tribunal de Justica,

esse foi o procedimento adotado, conforme capitulo 3.

2.3.4 ESPACO OCUPACIONAL

A medida que um individuo se desenvolve e assume atividades de
maior complexidade, ele agrega mais valor e ndo precisa ser promovido para
entregar mais. O que acontece é que ele amplia o nivel de complexidade
aumentando 0 seu espaco ocupacional de duas maneiras: seguindo as
necessidades da organizacao e a sua capacidade em atendé-las.

Desta forma, na medida em que a pessoa se mostra capaz de
receber desafios e responder por eles, ela é ainda mais demandanda em novos
desafios, criando um processo continuo de aumento de seu espaco

ocupacional. O sistema tradicional de cargos ndo consegue responder a tal
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situacdo ndo mensurando o0 espaco ocupacional das pessoas sobrecarregando

as pessoas mais competentes e ndo as recompensando por isso.

2.3.5 DESEMPENHO

Pode-se definir o desempenho pode ser definido “como o conjunto
de entregas e de resultados de uma determinada pessoa para a empresa ou
negocio” (Dutra, 2001, p 33).

Ao se avaliar o desempenho de um individuo podemos perceber que
ele se divide em trés dimensbes: o desenvolvimento, o esforco e o
comportamento.

O desenvolvimento refere-se a expectativa de desempenho. Com
base nele é que sdo oferecidos desafios diferenciados para os membros de
uma equipe. Pode ser melhor medido com a utilizagdo de uma escala de
complexidade. De acordo com Dutra (2001), € melhor medido quando avaliado
pela propria pessoa e por sua chefia imediata, com acompanhamento da chefia
mediata (2 niveis acima do avaliado). Salienta-se que o desenvolvimento do
individuo nédo retrocede e, assim, pode ser remunerado com valor fixo.

O esforgo esté relacionado a motivacédo e a contingéncia que fazem
um individuo trabalhar mais, gerando uma maior producdo, sem
desenvolvimento. Assim sendo, é temporario e deve ser remunerado por valor
variavel.

Ja o comportamento refere-se a forma que o individuo age e reflete
diretamente no ambiente organizacional, no esforco e no desenvolvimento dos
outros individuos. Por ser de dificil avaliacdo por seu carater fundamentalmente
subjetivo, recomenda-se um sistema de multiplas fontes (360°). Neste caso,
nao se recomenda qualquer tipo de associacdo com remuneragcdo exatamente

pela subjetividade da avaliacao.

2.3.6 DESENVOLVIMENTO

Apesar do cenério interno e externo das organizacdes urgir para o
aperfeicoamento das pessoas, esse se torna uma tarefa complexa

principalmente pela volatilidade do ambiente.
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Assim, pode-se perceber que o desenvolvimento do individuo
requerido atualmente estd relacionado com a “capacidade de assumir
atribuicdes e responsabilidades em niveis crescentes de complexidade” (Dutra,
2001, p.46). Tal entendimento, desdobra o desenvolvimento em trés bases.

Primeiramente, que o desenvolvimento pode ser mensurado pelo
nivel de complexidade. Em segundo lugar, que, sendo o desenvolvimento
medido pela complexidade, possui-se um padrdo estavel que permite a
comparacao de diferentes tipos de trabalho. Por fim, que o desenvolvimento é

um patrimonio do individuo, ndo retroagindo.

2.3.7 SISTEMA DE GESTAO DO DESENVOLVIMENTO

O uso dos conceitos de entrega e complexidade na construcdo de
um sistema de gestdo do desenvolvimento conduz aos seguintes pontos:

e E necessario analisar as pessoas individualmente em funcéo
de sua entrega e ndo como cargos ou perfil no qual devem
enguadrar-se.

e Ao se analisar o quanto uma pessoa esta entregando pode-se
identificar o porqué da nao entrega e consolidar um plano de
desenvolvimento individual.

e As acdes de desenvolvimento podem ser avaliadas quanto ao
grau que propiciem uma maior entrega por parte dos

individuos e, dessa forma, serem melhor adequadas.

2.3.8 CARREIRA

No contexto das competéncias ndo se entende carreira como uma
trajetoria rigida de sucessdes de trabalhos realizados e sim uma sequéncia de
postos onde ha a conciliacdo do desenvolvimento pessoal e organizacional.

Desta forma, a carreira deve ser vista como “uma estrada em
permanente construcao” (Dutra, 2001, p. 47) onde organizacdo e individuo

trabalham juntos. O sistema de administracdo de carreira, nesse sentido, € um
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conjunto de diretrizes, estruturas e instrumentos de gestdo que norteiam as
pessoas para o planejamento de sua carreira.

Dentro de uma instituicdo, a carreira deve ser caracterizada como
um eixo formado de referéncias para o desenvolvimento individual balizado
pelas competéncias requeridas. Segundo Dutra (2001), devem ser definidas de
sete a doze competéncias por eixo, visando minimizar a subjetividade sem
tornar o processo de avaliagao longo e sem sobrepor as entregas nas diversas
competéncias.

Analisando a carreira profissional de forma ampla, percebe-se o
aprofundamento por parte do individuo em determinadas areas de
conhecimento. Isso é mantido na medida em que a instituicdo oferece
contrapartida valorizando individuos especialistas porém, buscando também a
percepcao voltada para o ambiente como um todo (generalistas). E essa € uma
realidade que visa ser mantida.

J& quando a visualizamos como um continuo, pode-se perceber que
apresenta trés momentos distintos: o inicio, que € claro e normalmente
balizado por requisitos e condicbes de acesso precisos, 0 crescimento,
normalmente ndo monitorado pelas instituicdbes e o final, freqientemente
obscuro para o individuo e para a organizacao.

No que diz respeito a natureza, percebe-se normalmente trés
categorias: carreiras operacionais (ligadas a atividade fim da organizacdo com
alto grau de estruturacdo das atividades), profissionais (realizacdo de
atividades especificas que requerem alguma especializacdo) e gerenciais

(voltadas para a gestao).
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CAPITULO 3

CARACTERIZACAO DA INSTITUICAO E MODELO IMPLANTADO

3.1 BREVE DESCRICAO DA INSTITUICAO

Criado pela Constituicdo Federal de 1988, o Superior Tribunal de
Justica (STJ) € a corte responsavel por uniformizar a interpretacdo da lei
federal em todo o Brasil, seguindo os principios constitucionais e a garantia e
defesa do Estado de Direito.

O STJ é a dultima instancia da Justica brasileira para as causas
infraconstitucionais ndo relacionadas diretamente a Constituicdo. E, como
orgao de convergéncia da Justica comum, aprecia causas oriundas de todo o
territdrio nacional, em todas as vertentes jurisdicionais ndo especializadas.

A competéncia do STJ estd prevista no art. 105 da Constituicdo
Federal, que estabelece os processos que tém inicio no STJ (originarios) e os
casos em que o Tribunal age como érgao de revisao, inclusive os julgamentos
de recursos especiais.

O STJ julga crimes comuns praticados por governadores dos
estados e do Distrito Federal e crimes comuns e de responsabilidade de
desembargadores dos tribunais de justica; de conselheiros dos tribunais de
contas estaduais; e dos membros dos tribunais regionais federais, eleitorais e
do trabalho.

Julga também habeas corpus que envolvam essas autoridades ou
ministros de Estado, exceto em casos relativos a Justica Eleitoral. Pode
apreciar ainda recursos contra habeas corpus concedidos ou negados por
tribunais regionais federais ou dos estados, bem como causas decididas
nessas instancias, sempre que envolverem lei federal.

Em 2005, como parte da reforma do Judiciario, o STJ assumiu
também a competéncia de analisar a concessdo de cartas rogatorias e
processar e julgar a homologacao de sentencas estrangeiras.

Esse conjunto de atribuicbes representa o foco para o qual
convergem os esfor¢cos da organizacdo e delimita de forma objetiva o seu
negdécio, que consiste essencialmente em processar e julgar as causas de sua

competéncia originaria ou recursal, uniformizando a interpretacao da lei federal.
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A justica € concretizada por meio do processo judicial. A efetiva
compreensdao das relagcdes entre as unidades da instituicdo contribuem
significativamente para que ela seja vista dentro do contexto de uma cadeia
global de atividades, permitindo uma analise critica das escolhas estratégicas,
de tempo, custos financeiros e demanda de recursos materiais e humanos.

O caminho percorrido pelo processo judicial, desde seu postulado
até a concretizacdo da prestacéo jurisdicional cabivel na instituicdo compdem a
Cadeia de Valor do STJ.

Cadeia de valor do STJ

Origem INICTO 1 METO 1 sy [ Linha deProdugio |
+ 1
|
T HNotas taquigraficas, intimagdes, despachos, recursos,
transito em julgado, citagies , comunicagio, etc.
Decisao " |
¥y Monocratica -
—~.. - (Mini stro) [ Baixa
< Auvtuagao elou
{ Cliente B} Protocolo |} Classificagso ——‘ Publicidade | g | Arquiva/
|, Juredislanads T.Js Distribuigsio da Decisio Execugao
A TRF'S) Decisdo Judicial
Colegiada 5 -
(Sesshes de |4 I Taidodas sowolridom ;
| Tnidndam sawolridos I Julgamento)
| — [Teidedes cmmmiton |
s powysg s - Coordanodarine
Judiciaria A al m.t.-ﬂ..'['“;:: + :l:-l.n oriom Dom Orglnm
Corts Pmpaainl, Jodicibria [Fokinate,
- Oficinim da Jumtiza)] « Toguigmba
7 Secretaria do Tribunal f Diretoria - Geral

TUnidades de apoio

3.2 ANTECEDENTES

E pratica do STJ buscar acdes que privilegiem a prestagdo do
servico ao seu cliente, o jurisdicionado. Neste sentido, implantou o Programa
de Qualidade Total, com certificacdo ISO 9002 em alguns processos de
trabalho, o Planejamento Estratégico, a revisdo de processos de trabalho e o
redimensionamento da forca de trabalho.

Dando continuidade a esse trajeto em busca de melhoria, em 2003,
foi proposto o Projeto para Implantacdo da Gestdo por Competéncias no STJ.
Esse projeto foi iniciado com a visdo de que o modelo contemplaria a melhoria
de desempenho causando impacto em todos 0s programas que apdiam a
gestdo de pessoas. Outra vantagem da adocdo do modelo seria o
realinhamento dos subsistemas de recursos humanos com as estratégias

organizacionais.
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3.3 METODOLOGIA DE DEFINIQAO DO MODELO
Em 22 de outubro de 2003 foi lancado o Projeto de Gestado por

Competéncias no STJ que tem como objetivo atual “implantar modelo de
gestdo de pessoas por competéncias, por meio da definicdo e implementacéo
de processos continuos e descentralizados de identificagdo, mapeamento e
avaliacdo de competéncias, selecao interna e gestdo de desempenho.”

Apesar do processo de mapeamento de competéncias ter comecado
em 2003, foi em 2006 que o modelo adquiriu fundamentacao tedrica que ligava
a metodologia de levantamento e sua efetiva aplicacdo nos processos e
instrumentos de recursos humanos.

A metodologia proposta foi importada da experiéncia do consultor

em empresas privadas e segue figura abaixo:

Metodologia

fornece expectativas em
relacfio ao Sistema;
estabelece parametros
basicos da Sistema;

valida encaminhamento emn

Grupo Diretivo

L]
Grupo de

2 cada etapa.
frotdeiacin Grupo de Modelagem n

modela e sugere

estrategia de
Grupos de Consulta

mmplementaciio do
» Fornece oreferencial conceitual e
metodologico e potencializa a produciio

Sistema.
» fornecem expectativas em
dos demais grupaos;

relaciio ao projeto.

+ fornece suporte para as atividades dos
demais grupos.

O Grupo de Coordenacédo é formado pelos técnicos de recursos
humanos e é responsavel pelos insumos conceituais fornecendo suporte para

0s demais grupos.
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O Grupo Diretivo é formado por llgestores estratégicos dentre
Secretarios e Ministros da Casa e é responsavel em definir os fundamentos
béasicos do modelo e validar o trabalho realizado.

O Grupo de Modelagem é formado por 25 gestores de nivel tatico
(Coordenadores e Chefes-de-gabinete) e cabe a eles a modelagem efetiva do
sistema e definicdo de trajetorias para sua implementacao.

O Grupo de Consulta é formado pelos gestores do tribunal que nao
participam de nenhum outro grupo. Cabe a eles fornecer expectativas e dar
sugestbes em cada etapa do processo de desenho.

Com base nesses grupos o processo foi desenhado da seguinte

forma:
1. Realizagao de formacdo do grupo de coordenacdo no modelo
de gestao por competéncias.
2. Workshop com o Grupo Diretivo para explicagcdo do modelo e
levantamento de expectativas.
3. Workshops com o Grupo de Modelagem (5) para definicdo
dos parametros do sistema.
4. Workshop com Grupo de Consulta para apresentacdo do
modelo e sugestdes.
5. Workshop com Grupo Diretivo para apresentacdo do modelo
e aprovacao.
3.4 MODELO

Apos o fim do processo, obteve-se:

3.4.1TRAJETORIAS E NIVEIS

Cada trajetéria corresponde a um conjunto de espagos ocupacionais
da mesma natureza, escalonados por niveis de complexidade. Sé&o,
geralmente, correlacionados a macroprocessos ou areas de atuacdo. Esta
figura resume as trajetérias profissionais e seus niveis de complexidade,

conforme proposta do Grupo de Modelagem:
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Figura 1 - Trajetorias Profissionais
Niveis | Gerencial Assistencia e Judicial Administrativa Especializada
Assessoramento

Vil 4 Ap'oio Apoi?

Jurisd. Admin.

: s : Nivel Nivel Nivel
Vi 3 : D :

2 190 Sup. Sup. Sup.
\"/ 2 3 3 3

________________ Nivel Nivel
v 1 1::1: 2 2 ) 2 )

Méd. Méd.

1} 1 1 3 1 3
Il 2 2
| 1 1

A trajetdria de Assisténcia e Assessoramento esta pontilhada porque
possui caracteristicas diferentes das demais. Ndo se trata de uma trajetoria
totalmente distinta; corresponde a uma continuidade da trajetoria Judicial, no
caso da area de atuacdo de Apoio Jurisdicional, ou a uma continuidade das
trajetorias Administrativa e Especializada, no caso da area de atuagéo de Apoio
Administrativo. Por esse motivo, as competéncias sdao as mesmas dessas
trajetérias, porém as entregas se estendem por mais um nivel de
complexidade.

A trajetoria Gerencial, por sua vez, € bem especifica, pois possui
competéncias exclusivas ou entregas diferenciadas, mesmo no caso de
competéncias comuns a outras trajetorias. Os servidores posicionados nas
demais trajetdrias podem migrar para a trajetoria Gerencial, caso assumam

cargo em comisséo ou fungéo comissionada de natureza gerencial.

3.4.2 TRAJETORIAS E COMPETENCIAS ASSOCIADAS

Foram escolhidas competéncias para cada trajetoria. Competéncia

corresponde ao que o servidor "entrega” para a Instituicdo, aquilo que agrega
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de valor para o STJ e para si mesmo. Essa entrega resulta da capacidade de a

pessoa mobilizar, integrar e aplicar conhecimentos, habilidades e atitudes em

resposta as demandas do contexto de trabalho.

As competéncias foram organizadas na forma demonstrada na

tabela abaixo.

Figura 3 - Trajetorias Profissionais

Assisténcia e

. . Assessoramento o o ) _
Competencias| Gerencial _ _ Judicial  Administrativa ' Especializada
Apoio Apoio
Jurisd. Admin.
Visdo sistémica X X X X X X
Orientacéo para X X X X X X
resultados
Comunicagéo X X X X X X
Inovacéo Orientagdo para X X X X X
mudanga
Trabalho em Equipe Lideranca X X X X X
Aprendizagem Gestdo do
prendizag Desenvolvimento X X X X X
continua
de Pessoas
Gestdo do Processo
.. X X
Judicial
Orientacéo para a
. X X
Qualidade
Anélise Processual X X
Andlise e Resolugao Tomada de
o X X X
de Problemas decisdo
Orientacao
L X
Estratégica
Negociagdo X
Total | 9 competéncias 8 comp. 8 comp. 8 comp. 8 comp. 7 comp.

3.4.3 VARIAVEIS DIFERENCIADORAS DOS NIVEIS:

De modo geral, os niveis de complexidade foram estabelecidos

consoante o escopo de atuacdo dos profissionais nas trajetdrias, assim

representado:
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Figura 2 — Variaveis diferenciadoras para expressar complexidade
Niveis Trajetorias Termos de abrangéncia ou escopo de atuagédo
Ger.
Vii 4 | Ass. Tribunal
Vi 3| | suw
P2 Macroprocesso Area
\'} 2 | 3
v 1 1 2 Méd. Processo Setor
i 1 3 Segmento de
Processo
I 2 Unidade
| 1 Atividades

3.4.4 DESCRIGAO DAS COMPETENCIAS POR TRAJETORIA

No anexo c encontra-se a caracterizagédo de cada competéncia que ,
compdem e as entregas em cada nivel de complexidade.

Em cada frase, a entrega foi destacada em negrito, de modo a
ressaltar o que deve ser efetivamente realizado e observado. Os termos
sublinhados, por sua vez, caracterizam o nivel de complexidade em questéo,
ou seja, determinam o escopo de atuagdo do servidor nessa entrega especifica
e a abrangéncia do valor agregado (conforme Figura 2).

Cabe ressaltar que as entregas definidas para um determinado nivel
de complexidade valem também para os niveis acima, na mesma trajetoria.
Desse modo, o modelo pressupbe que, para atender as entregas num
determinado nivel de complexidade, o servidor deve ter atendido ou superado

as entregas nos niveis anteriores.

3.4.5 CRITERIO DE ACESSO

Os critérios de acesso correspondem as condigdes minimas
recomendadas para que o servidor possa ingressar na trajetoria profissional ou

ascender para o nivel de complexidade imediatamente superior a que estiver
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posicionado. Referem-se, a principio, a formacdo técnica, conhecimentos
complementares e experiéncia. Cabe ressaltar que, assim como ocorre no caso
das entregas, os critérios definidos para um determinado nivel de

complexidade aplicam-se também aos niveis acima, na mesma trajetoria.

Inicialmente foram definidos critérios gerais para cada trajetoria e
conhecimentos adstritos a Microinformética ou Idiomas. Contudo, os critérios
serdo enriquecidos a medida que forem implementados 0s programas da
Educacdo Corporativa: alguns contemplardo todos o0s servidores,
independentemente da trajetéria em que estiverem situados; outros poderdo

variar por trajetéria ou por nivel de complexidade numa mesma trajetoria.

Com relagdo aos conhecimentos de Microinformética e Idiomas,
serdo previstas possibilidades para avaliagdo do dominio, por servidor. A
principio, poderd ser apenas exigido o certificado de conclusdo de curso
realizado no mercado; ao longo do tempo, pretende-se implantar a certificacao,
para que o servidor tenha o nivel de conhecimento avaliado mediante

realizacdo de prova.

O detalhamento dos critérios de acesso encontra-se no anexo d.

3.4.6 POSSIBILIDADE DE MIGRACAO ENTRE TRAJETORIAS

Os critérios de acesso deverdo também ser atendidos quando o
servidor desejar migrar de uma trajetoria para outra. As mudancas ocorrem
principalmente em decorréncia de o servidor ser aprovado em concurso publico
e tomar posse em cargo diverso, enquadrando-se em outra trajetdria, ou em
razdo de ter sido nomeado para ocupar fungcdo comissionada ou cargo em
comissao.

Veja abaixo algumas possibilidades de migracdo por concurso

publico:
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Trajetorias Profissionais

Assisténcia e

Niveis | Gerencial Judicial Administrativa Especializada
Assessoramento
Apoio Apoio
Vil 4 , .
Jurisd. Admin.
. . Nivel
Nivel Nivel
Vi 3 : Pl :
L9 g Sup. Sup. sup.
\'} 2 3 3
- ______ Nivel Nivel
v 1 101 2 ) 2 )
: - - Méd. Méd.

3
2

I 3 -3
I <§\2\ -2
| v 1

Os casos de migracao por concurso publico abordam as trajetorias
judicial, administrativa e especializada. Referem-se aos casos em que um
servidor, independente do nivel de complexidade em que esteja, muda de
trajetéria devido a posse ap0Os aprovacdo em concurso publico. Isso ocorrera,
sobretudo, nos casos de mudanca de nivel médio para nivel superior, na

mesma trajetdria ou em outra.

Na nova trajetoria, a principio, o servidor serd sempre enquadrado
no primeiro nivel de complexidade, visto que as competéncias e respectivas
entregas serdo diferenciadas em relacéo a sua experiéncia prévia.

A seguir, encontram-se representadas as possibilidades de migracéo
que dependem de nomeacdo dos servidores para cargos em COMiSSa0 ou
funcbes comissionadas nao gerenciais. Independentemente de serem
decorrentes ou ndo de processo seletivo interno, devem resultar da aplicacéo
dos critérios de acesso definidos para os niveis de complexidade na trajetéria

de Assisténcia e Assessoramento:
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Trajetorias Profissionais

Assisténcia e

Niveis | Gerencial Judicial Administrativa Especializada
Assessoramento
Vil 4 Ap'oio Apoilo
Jurisd. Admin.
D : Nivel
Vi 3
Sup.
\') 2 3
Nivel I Nivel
v 1 _ 2 )
Méd. Méd.
1 3 T413
Il ~2 2
| 1 1

Finalmente, apresentam-se algumas possibilidades de migracao que
dependem de nomeacgdes para cargos em comissao ou fungdes comissionadas
gerenciais, resultantes da aplicacdo dos critérios de acesso definidos para os

niveis de complexidade da trajetoria Gerencial:

Trajetorias Profissionais
;. . Assisténcia e - .. . o
rencial icial Administrativ E ializ
Niveis | Gerencia Assessoramento Judic dministrativa specializada
Apoio Apoio
Vil T“\\ _ .
Jurisd. Admin.
R Nivel Nivel Nivel
VI 3 —
Sup.
\'/ 3
Nivel Nivel
v ) 2 3
Méd. Méd.
\\
Il —2 —2
| 1 1
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Recrutamento e

epitacao

3.5 PROCESSOS E INSTRUMENTOS DE GESTAO DE PESSOAS

O modelo de gestdo de pessoas no STJ é baseado em cinco
processos: desenvolvimento, carreira, recrutamento e sele¢cdo, movimentacao
e avaliacdo. Como a valorizacéo € estritamente ligada a legislacdo para todo o
poder judiciario e, dessa forma, mais dificil de ser alterada, optou-se por ndo

abordéa-la neste primeiro momento de implantagéo.

Apesar da fundamentacao conceitual estar concluida desde agosto
de 2007, o processo de implantacao encontra-se estagnado tendo em vista que
a licitagdo do software para gestdo dos processos do modelo esta em atraso.

Para efetivar a implantagdo do modelo, o primeiro processo a ser
alterado € o de avaliacdo. Para isso, sera realizada uma primeira rodada do
processo avaliativo somente com o preenchimento do instrumento pelos
gestores que devem ser treinados.

A partir dessa avaliagdo, haverd a andlise dos relatérios para
identificar falhas no modelo e realizacdo de workshop de “calibragem” com o
Grupo de Modelagem.

A partir do segundo periodo avaliativo, o workflow do processo sera:
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O processo de desenvolvimento encontra-se em implementagéo via

Educacdo Corporativa. O desenho das competéncias veio auxiliar no projeto
alinhando ainda mais as ac¢bes educativas com o0 plano estratégico da
instituicao.

Os demais processos e sua conversdo para o modelo serdo

discutidos posteriormente, apos calibragem do modelo.
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CAPITULO 4

ANALISE E INTERPRETACAO DOS RESULTADOS

4.1 A CONCEPCAO DO MODELO

Apesar de estar no planejamento estratégico do Tribunal desde
2004, apenas em 2006 o projeto de Gestdo por Competéncias tomou corpo na
Instituicdo. Sua implantacado iniciou-se pela modelagem das bases do sistema,
as competéncias e suas respectivas entregas. Nesse processo adotou-se 0
modelo vigente na iniciativa privada que, apesar de ter originado o produto
esperado, gerou alguns questionamentos dentro da organizacao.

O primeiro e mais relevante deles é o objetivo de mudar o modelo.
Na iniciativa privada a gestao por competéncias tem como principal saida para
0S empregados a remuneracao. Porém, no setor publico, ela é definida por lei
e, no caso do Poder Judiciario, instituida para todo o funcionalismo. Assim, as
dificuldades de iniciar 0 modelo sem a visualizagcdo imediata de recompensa
enfraquecem-o claramente. A perspectiva € que, ap0s a implementacédo e
funcionamento do modelo, outros 6rgdos do poder judiciario busquem sua
implementacéo, o sindicato perceba sua eficiéncia e se inicie um movimento
nacional pela remuneracéo por competéncias.

Outro fator muito discutido é a capacitacdo elevada dos servidores.
E fato notorio que os cargos ocupados de nivel médio sdo efetivamente
ocupados por individuos com nivel superior ao indicado para o exercicio das
atribuicbes. Sec¢do responsaveis por tarefas fundamentalmente operacionais
possuem um furn over elevadopois 0s encarregados de exercerem tais
atribuicdes logo se sentem desmotivados e procuram outras unidades que
possuam maiores desafios profissionais. Assim, fomentar o desenvolvimento
das pessoas e a busca por maior espago ocupacional incrementaria tal
problema.

Um terceiro elemento diferenciador que foi objeto de discussdes na
implantacdo da metodologia é a dificuldade em demissédo. A estabilidade do

servidor, muitas vezes, mantém pessoas acomodadas e com problemas de
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relacionamento que muitas vezes vagam de unidade em unidade sendo um
problema gerencial conhecido.

Essas foram discussdes levantadas recorrentemente no processo
de desenho do sistema. Outras surgirdo em sua implementacao e auxiliardo no

desenvolvimento de um modelo adequado a esfera publica.

4.2 SUGESTOES

Poucas foram as definicbes para a etapa de implantagéo e efetiva
operacionalizacao do sistema. Assim, tendo como base a literatura vigente e o
conhecimento da realidade institucional, propde-se alguns ajustes nos
processos de gestdo de pessoas utilizados na movimentacdo e
desenvolvimento considerando que alteragcdes na valorizagdo requerem um

cenario mais favoravel com base em remuneracéao variavel por competéncias.

4.2.1 MOVIMENTACAO

Na movimentagdo, foram priorizadas as seguintes praticas para
alteracdo no modelo vigente: recrutamento, selecdo interna e orientacéo

profissional.

a. Recrutamento

As dificuldades de implantar um modelo de recrutamento por
competéncias sdo percebido facilmente pela obrigacdo de realizar concurso
publico. Uma selecédo para abranger os milhares de interessados em uma vaga
prioriza critérios objetivos e conhecimentos. Avaliar as competéncias das
pessoas no recrutamento ndo é tarefa simples. A Petrobras é pioneira nesse
procedimento e ja estuda maneiras de incluir as competéncias em seu

concurso publico.

b. Selecéo interna
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Ja faz algum tempo que o Tribunal superou a indicacdo para as
funcdes comissionadas. Hoje poucos sdo os cargos preenchidos desta forma e
a maioria das unidades requerem o servico da selegcao interna oferecido pela
Secretaria de Gestdo de Pessoas — SGP.

Esse procedimento € dividido em quatro fases: solicitacdo e
entrevista com o gestor detentor da vaga, inscricdbes dos interessados via
intranet, selecdo de curriculos pela SGP, encaminhamento dos selecionados
para entrevista e escolha do gerente.

Para adequacdo ao modelo, sugere-se a inclusdo do levantamento
de pontos criticos na entrevista inicial com o gestor, visando definir em qual
trajetéria e nivel esta o possivel ocupante da vaga. Com base nisso, deve-se
fazer convite direcionado aos servidores jA enquadrados nesse espaco.
Também é importante que haja um cadastro com os interesses dos servidores

em mudar de unidades.

c. Orientagéo Profissional

E de conhecimento que os individuos comprometidos com metas de
carreira tém desempenho superior ao daqueles que nao possuem metas. Nesta
linha, a Politica de Gestao de Pessoas também coloca:

“O trabalho deve contribuir para a realizagao pessoal e profissional;

As pessoas devem ser reconhecidas e valorizadas e devem
caminhar para um processo de autogestao;

As pessoas sdo capazes de contribuir com seus talentos para o
sucesso do Tribunal e sdo responsaveis pela qualidade, produtividade e
resultado do seu trabalho;

As pessoas S&80 responsaveis por gerir suas proprias carreiras
profissionais.”

Desta forma, deve ser implantado um programa de orientacédo para
carreira que busque aumentar o aproveitamento dos talentos aqui existentes de
forma a propiciar a maior agregacdo de valor para a instituicdo e satisfacao
para as pessoas.

Como os individuos nédo estdo acostumados com essa forma de ver

a carreira, € necessario um processo educativo para a capacitacdo nesta
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“metacompeténcia” de autogerenciamento de carreira tornando a pessoa capaz
de escolher, planejar, implementar e avaliar seu plano de carreira. Para isso, é
necessario que o individuo se conheca, conheca o ambiente de carreira, tenha
capacidade de deciséo, organizacao, orientacao para resultados, etc.

Esse programa deve ser concebido a luz da pratica de treinamento
que ja existem no ambito do Tribunal: a educacdo corporativa propondo-se
assim, um centro de carreira dentro da universidade corporativa. Salienta-se
que 43% das universidades corporativas ja o possuem e 15% pretendem
implementa-lo.

Esse centro de carreira seria responsavel pela disponibilizacdo de
informagdes, capacitacdo, instrumentos e assessoria para desenvolver o
autogerenciamento de carreira e subsidiar sua efetiva implementagéo pelos
individuos.

Os servicos disponibilizados pelo centro de carreira sdo de quatro
tipos:

Capacitagéo: consolidado em um programa de gestdo de carreiras
com workshops vivenciais onde os participantes podem ampliar seu repertério
conceitual e instrumental aplicando seu conhecimento na formulacdo de um
plano de desenvolvimento individual. Também podem ser disponibilizados
livros, videos, etc

Auto-avaliacéo: testes, disponibilizados em ambiente virtual, para
identificacdo de  preferéncias profissionais, valores, competéncias,
caracteristicas de personalidade, etc. Esses testes também podem ser
utilizados para formulacdo de um plano de desenvolvimento individual virtual.

Oportunidades: servi¢co de divulgacdo de oportunidades internas de
recolocacéo.

Assessoria: servico personalizado de consultoria ou aconselhamento

de carreira.

4.2.2 DESENVOLVIMENTO

O primeiro passo para propor acdes de desenvolvimento € identificar

quais as “ndo entregas” de determinado individuo.
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Assim, o servidor devera ser avaliado com base em questionario
preenchido por seu chefe imediato de acordo com sua trajetoria profissional e
seu nivel de complexidade preenchendo conforme 3 graduacdes: ndo atende,
atende ou supera.

Também sera aplicado questionario para o servidor para
preenchimento conforme o0s requisitos de acesso, que sera pontuado da
mesma maneira.

Ser& atribuida pontuacdo 0, 10 e 20, respectivamente, para cada
graduacéo e, com a soma de todas as notas e divisdo pelo numero de itens,
sera obtida a pontuacéao final do servidor.

Com base nas notas obtidas, posiciona-se o servidor em uma matriz

de enderecamento, conforme abaixo:

Matriz de Enderecamento

20

)
S
@ 2 3
P 1

13,3
= 4
@ 5 6
Q.
(¢}

6,6
zZ
81
D ! 8 9
0]
>
Q.
(¢

0 N&o atende 6,6 Atende 13,3 Supera

Atribuicoes e responsabilidades

O individuo enquadrado no 5° quadrante € aquele que possui a
adequacao total no cargo. Cabe aqui estimula-lo a desenvolver-se para ampliar

seu espaco ocupacional com vistas a alcancar o proximo nivel de
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complexidade. A mesma orientacédo é cabivel para os servidores enquadrados
nos quadrantes 2 e 3.

Caso o servidor encontre-se nos quadrantes 1 ou 4 deve-se ter
especial atencdo quanto a relacdo com a chefia, fatores de desmotivagdao ou
comportamento. Nesse caso, o ideal € que sejam oferecidos treinamentos
comportamentais.

Nos quadrantes 8 e 9, percebe-se que ele atende ou supera a
expectativa nas atribuicbes que lhe s&o dadas, mas que nao possui
qualificacdo adequada. Nesse caso, deve-se oferecer capacitacdo técnica. A
mesma orientacdo deve ser dada para o quadrante 6, onde a capacitacao
técnica deve ser oferecida para mais enquadramento.

Nos casos onde o servidor encontrar-se no 7° quadrante, é
necessaria uma maior andlise dos fatores que o tornam desqualificado
tecnicamente e sem a entrega esperada.

Realizando tal enquadramento com todos os servidores do Tribunal,
pode-se ter a visdo do todo e assim as necessidades de desenvolvimento da
unidade ou da organizacdo como um todo (Plano de Desenvolvimento da
Unidade).

Para consolidar o Plano de Desenvolvimento da Unidade, deve-se
propor acdes de desenvolvimento de duas categorias:

Acles de desenvolvimento formais: cursos, palestras, seminarios,
etc.

Acdes de desenvolvimento nao-formais: estagios, visitas, projetos
filantropicos, etc.

Salienta-se que, quanto maior a complexidade das atribuicbes do

individuo maior deve ser as a¢des ndo-formais.
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CAPITULO 5

CONCLUSOES

O modelo de Gestao de Pessoas por Competéncias com certeza é
o tema do momento que aponta solugbes para 0s problemas encontrados na
tradicional gestdo por cargos. Problemas esses existentes tanto nas empresas
publicas quanto nas privadas.

Apesar da evolucdo do conceito, ainda existem varias concepcdes
para competéncia. Autores norte-americanos e franceses, principalmente,
divergem no seu entendimento mas ambos a percebem como um diferencial
competitivo das organizacdes de sucesso.

No Superior Tribunal de Justica, o conceito utilizado evolui da
simples aplicacdo de habilidades, conhecimentos e atitudes para a visualizacéo
de uma entrega: aquilo que agrega valor a instituigcao.

O modelo implantado no Tribunal seguiu os moldes do
tradicionalmente utilizado por Dutra para a sua concepc¢ao. Foi concebido pela
inter-relacdo democratica entre gestores estratégicos, taticos e operacionais.

Porém, em detrimento do indicado na literatura, o processo de
implantacdo tem sido demasiadamente longo. Isso compromete a dedicacao
dos gestores e sua crenga no novo paradigma.

De toda forma, percebe-se as lacunas que sdo encontradas na
transposicao de um modelo eficiente na iniciativa privada para o setor publico.

A maior delas é referente a valorizagdo. E complexo estimular as
pessoas a se desenvolverem quando elas ndo percebem retorno efetivo de
seus esforcos, principalmente de forma financeira. Atualmente, até a
recompensa com postos de trabalho mais desafiadores é comprometida.
Gabinetes de ministro sdo as lotacdes mais cobicadas e sempre estdo com
suas vagas preenchidas. Do outro lado, unidades que fazem o protocolo e a
costura de processos encontram-se sempre precisando de servidores e, 0s que
estdo la, ansiosos para migrarem para outras unidades onde possam exercer
atribuicdes mais estimulantes.

Cabe, neste momento, estudar maneiras diversificadas de dar

retorno efetivo a aplicacdo do modelo, estimulando as pessoas a se
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desenvolverem e a “entregar’” mais para a organizacdo sem burlar aspectos
legais ou éticos. Isso para que, no futuro, o STJ seja um tribunal efetivo que
produza uma justica célere e agregue valor a sociedade brasileira,

disseminando seu modelo de gestédo para os demais 6rgaos da esfera publica.
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ANEXOS

ANEXO A

Declaracéo

O Superior Tribunal de Justica, representado neste documento pelo
Sr2 autoriza a coleta em sua organizacdo, na elaboracdo do Trabalho de
Concluséo de curso, intitulado: Gestdo por Competéncias: Um Estudo de Caso
na Esfera Publica, realizado pela aluna Elaine Nobrega Borges, do curso de
GESTAO, com objetivos de publicacdo e/ou divulgacdo em veiculos

académicos.

Brasilia, __de de 2008.

Ana Lucia Oliveira Mota
Coordenadora de Gestao de Pessoas
Superior Tribunal de Justica
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ANEXO B

Termo de Compromisso

A aluna Elaine NoObrega Borges, abaixo assinada, do curso de

gestdo da ESAD/FIAA, realizado nas dependénciasde__a_ de , declara

que o contetudo do trabalho de conclusdo de curso intitulado: Gestdo por
Competéncias: Um Estudo de Caso na Esfera Publica, € auténtico,original,e de

sua autoria exclusiva.

Brasilia, de de 2008.

Elaine Nobrega Borges
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ANEXO C

Caracterizacao
da Trajetoria

TRAJETORIA GERENCIAL

Servidores que ocupam funcdo comissionada ou cargo em
comissao de natureza gerencial.

DESCRICAO DAS COMPETENCIAS:

Orientacao para
resultados

Alcanca resultados que atendam as expectativas da sociedade e garantam a
sustentacdo da instituicdo a longo prazo, provendo meios e conciliando
diferentes interesses com atores internos e externos.

Orientacao para
mudancas

Investe no processo de evolugdo da instituicdo, propondo e implementando
solugBes inovadoras.

Orientacao
estrategica

Contribui para o alcance das metas institucionais, por meio da definicdo de
estratégias e planos de a¢do em seu campo de atuacéo, analisando tendéncias,
necessidades, o ambiente interno e o externo.

Tomada de
decisao

Define e implementa rapidamente alternativas e oportunidades, considerando o0s
riscos envolvidos e assumindo a responsabilidade pelos impactos dessa
deciséo.

Gestao do
Desenvolvimento
de Pessoas

Prové meios e estimula as pessoas a desenvolverem suas competéncias
pessoais e profissionais, integrando a aprendizagem a evolugdo no
desempenho da equipe e aos objetivos institucionais.

Visao sistemica

Desempenha atividades de modo sincronizado com a area em que atua, 0
ambiente institucional e as influéncias do ambiente externo.

Lideranca

Mobiliza a equipe e o0s parceiros para o alcance de objetivos comuns,
estabelecendo clima de confian¢a e comprometimento.

Negociacao

Estabelece acordos ou contratos com areas parceiras, diferentes unidades
institucionais, 6rgdos da administracdo plblica ou empresas prestadoras de
servigos, garantindo beneficios para as partes envolvidas e orientando-os para o
atendimento aos interesses do Tribunal.

Comunicagao

Promove a interacdo entre pessoas, processos e unidades, criando
oportunidades para a troca de informacbes e a divulgacdo de servicos e
resultados, a fim de contribuir para a transparéncia na instituicdo e junto a

sociedade.
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Nivel 1

Caracterizacao: Realiza atividades estruturadas e rotineiras, com foco na orientacdo
da equipe para a execucdo eficiente das atividades, com repercussdo no setor.
Possui autonomia limitada a execugao das atividades de sua equipe. Toma decisdes
restritas a sua unidade e participa do processo de decisdo do nivel hierarquico
imediatamente superior. Administra recursos colocados a sua disposicao.

1. Orientacao para resultados:

Garante o cumprimento dos padrdes estabelecidos (qualidade, prazos, normas, guantidade,
custo), por meio da orientacdo e acompanhamento da equipe.

Antecipa-se a problemas ou obstaculos que comprometam a execucdo das atividades da unidade
sob sua coordenacdo, adotando ou recomendando acBes preventivas.

Administra com eficiéncia os recursos sob sua responsabilidade, orientando a equipe para a sua
utilizacdo consciente e para a preservacao do patrimonio.

Implanta melhorias na execucao das atividades, com foco nas necessidades do cliente.

Documenta rotinas e procedimentos de trabalho, de modo a padronizar a execucdo das atividades
na unidade que coordena.

Implementa_acdes, na unidade que coordena, que visam sanar ou minimizar discrepancias de
desempenho.

2. Orientacao para a mudanca:

Propde solucdes alternativas e pertinentes para resolver os problemas existentes em sua unidade.

Estimula a equipe a apresentar sugestdes de melhorias ou propostas para prevenir ou solucionar
problemas relacionados a execucdo das atividades, antecipando-se a eventuais demandas.

Estimula a equipe a participar dos processos de mudanca institucional, voltados para a melhoria do
clima organizacional e para a satisfacdo da sociedade.

Implanta_melhorias _nas _atividades que coordena, negociando-as previamente com 0S niveis
hierarquicos superiores, com o intuito de contribuir para a eficiéncia do setor em que estao inseridas.

Concebe e apresenta solucbes criativas e vidveis, a partir da percepcdo das tendéncias do
ambiente organizacional, relacionadas as atividades gue coordena.

3. Orientacao estratégica:

Executa e acompanha planos de a¢do, visando a eficiéncia, a produtividade e ao alcance das
metas estabelecidas em relacdo as atividades sob sua responsabilidade.

Estabelece prioridades sobre as atividades a serem desenvolvidas, com base no impacto para 0s
resultados da unidade.

Orienta a equipe quanto as metas a alcancar nas atividades desenvolvidas e a sua relacdo com os
objetivos propostos para a unidade.
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Nivel 1

4. Tomada de decisao:
Toma decisfes de sua algada, considerando diversos pontos-de-vista, inclusive o posicionamento da

€quIpe.
Encaminha_ao_superior _hierarquico decisGes que extrapolam a alcada de sua &rea de atuacdo,

acompanhadas de anélise prévia e propostas de solugéo.

Analisa problemas e adota em tempo habil a solugdo mais viavel entre possiveis alternativas
predeterminadas na rotina.

5. Gestao do desenvolvimento de pessoas:

Explicita expectativas quanto a atuagdo de cada integrante da equipe sob sua responsabilidade.
Orienta 0 desempenho da equipe, garantindo o comprometimento com a execucéo das atividades
da unidade.

Orienta e apdia o desenvolvimento dos integrantes da equipe por meio de feedback e viabiliza
condicBes de crescimento.

Delega atividades aos integrantes da equipe, conforme o perfil e o estégio de desenvolvimento de
cada um, desafiando constantemente o seu crescimento.

Viabiliza a¢cdes que promovam o desenvolvimento da equipe como um todo e o desenvolvimento
individual de seus integrantes.

Contribui para a criagdo de ambiente participativo na unidade, compartilhando informacGes e
valorizando contribuicdes.

6. Visao sistémica:
Orienta a equipe a desenvolver as atividades de modo integrado com o processo da area a que esta
subordinado, em alinhamento com o0 Plano de Gestdo do Tribunal.

Mantém a equipe sob sua responsabilidade, integrada aos contextos interno e externo a unidade,
promovendo oportunidades de atualizagdo quanto as mudangas em macroprocessos, missdo, visdo e
objetivos estratégicos do Tribunal.

7. Lideranca:

Integra a equipe e gerencia estilos e personalidades variadas, demonstrando respeito a
individualidade.

Distribui atividades factiveis, de modo a manter os servidores motivados.

Demonstra em suas relacdes interpessoais, na organizagdo e com 0 meio externo, 0s principios
éticos da Administracdo Publica e dos valores institucionais.

8. Negociacao:

Apresenta argumentacdo consistente e fundamentada, transmitindo credibilidade e confianca
para os interlocutores relacionados as atividades sob sua responsabilidade.

Integra os interesses dos servidores da equipe e propGe solugdes voltadas para a satisfacdo
mutua.

Assume responsabilidade pelos compromissos firmados nas negociacdes relativas a unidade sob sua
coordenacéo.

Negocia internamente condi¢cGes operacionais necessarias a realizacdo das atividades sob sua
responsabilidade.
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Nivel 1

9. Comunicacao:

Pratica constantemente o didlogo e demonstra-se aberto a ouvir e considerar opinides dos
interlocutores.

Expressa suas posi¢Oes, comunicando-as com clareza a equipe, aos pares e as chefias.

Oferece respostas aos interlocutores, sobretudo nas demandas de outras areas ou de clientes.

Busca informag0es relevantes e as dissemina na equipe.

Promove relacdo de confianga e transparéncia nas comunicacfes que realiza e pelas guais
responde.
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Nivel 2

Caracterizacao: Realiza atividades estruturadas, mas néo rotineiras, com foco na
orientacdo da equipe para a eficiéncia e eficacia na execug¢do, com repercussao em
setores relacionados. Possui autonomia decisoria para implementar mudancas no
ambito das atividades de responsabilidade da equipe, com possibilidade de melhorar
ou modificar o procedimento, e participa do processo de decisdo do nivel hierarquico
imediatamente superior. Planeja e administra a utilizagdo dos recursos para sua
unidade.

1. Orientacao para resultados:

Orienta a equipe sobre os objetivos que devem ser alcang¢ados na propria unidade e em unidades
relacionadas.

Estabelece parcerias com as unidades com as quais se relaciona para a implementacdo de
melhorias.

Garante o suporte necessario ao alcance dos resultados das unidades de interface, a partir da atuacéo
de sua unidade.

Cria as condigdes para que a_equipe compreenda as necessidades das unidades-cliente e se
comprometa com elas.

Garante 0s recursos/servicos necessarios para o desenvolvimento adequado das atividades de sua
unidade e para atender as demandas das unidades-cliente.

Acompanha os resultados por meio de indicadores, promovendo agdes corretivas necessarias.

2. Orientacao para a mudanca:

Estimula a_equipe a apresentar propostas que garantam a eficiéncia e a eficacia das atividades
desenvolvidas, de modo a investir na melhoria dos resultados alcangados.

Implementa novos sistemas e procedimentos, mediante analise prévia do impacto dos processos
de mudancga institucional sobre a sua &rea de atuacéo.

Implementa ac¢des inovadoras na prestacdo de servigos, antecipando-se as necessidades dos
clientes, mediante analise prévia das tendéncias identificadas para a sua unidade e do impacto nas
unidades correlatas.

Influencia as pessoas a lidar com o processo de inovacdo de forma positiva, adotando uma
atitude de incentivo ao desenvolvimento de novas habilidades e comportamentos.

3. Orientacao estratégica:

Elabora, executa e acompanha planos de acéo, com base na definicdo de prioridades, orientando a
equipe para a eficiéncia e a eficacia na area de atuacdo e para 0 impacto nas unidades relacionadas.

Dissemina e reforca a visdo de futuro da organizacéo junto aos profissionais sob sua lideranca e aos
profissionais de unidades relacionadas.

4. Tomada de decisao:

Apresenta ao superior_hierdrquico alternativas de solucéo para problemas ou questdes inusitadas,
fundamentando com seu parecer.

Gera idéias e avalia sua aplicabilidade em situacdes rotineiras ou inusitadas.

Identifica diversas alternativas para prevencao ou solucéo de problemas relacionados as atividades
da equipe, analisando vantagens e desvantagens de cada uma.
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Nivel 2

5. Gestao do desenvolvimento de pessoas:

Orienta 0 desempenho da equipe, alinhando-o0 com 0s objetivos da prdpria unidade e das unidades
relacionadas.

Investe no desempenho eficaz dos integrantes da equipe, negociando as entregas com base em
padrdes de qualidade.

Incentiva e apo6ia o aperfeicoamento das unidades de interface.

Compartilha com a equipe conhecimentos importantes para a realizagdo dos objetivos da unidade e
estimula os seus integrantes a fazer o mesmo.

Transfere para a a¢do o conhecimento adquirido, de forma oportuna, com foco na melhoria do
desempenho pessoal, da equipe e da instituicdo.

6. Visao sistemica:

Garante o desenvolvimento das atividades em alinhamento com o plano de gestdo do Tribunal,
orientando a equipe nesse sentido.

Promove acdes que favorecam a atuacdo integrada com unidades relacionadas, visando a matua
colaboracdo para a eficacia das atividades de responsabilidade de cada uma.

Integra e atualiza sua equipe com relacdo a decisdes superiores, projetos e mudancas em geral e
outros conhecimentos sobre a drea em que a unidade se insere e suas interfaces.

7. Lideranca:

Estabelece praticas gerenciais que favoregam a integracao, o alinhamento de papéis e a coeséao
entre as pessoas da equipe.

Mobiliza os esfor¢os da equipe para alcancar 0s objetivos da area e assumir 0s_resultados, atentando
para os efeitos e interfaces com outras areas da organizagao.

Contribui para a criacdo de ambiente participativo na unidade sob sua responsabilidade e
estabelece clima de confianca e comprometimento, favorecendo a motivacdo das pessoas e
gerenciando os conflitos de modo eficaz.

8. Negociacao:

Obtém convergéncia com superiores, parceiros e/ou pares, em assuntos ou projetos da unidade sob
sua responsabilidade que tenham impacto em outras unidades.

Obtém condicdes positivas para a unidade nos contratos e acordos que mantém com fornecedores.

Negocia condi¢cfes necessarias para a implantacao de projetos em sua unidade, atentando para 0s
interesses e aspectos criticos dos envolvidos e para os impactos potenciais em outras unidades.

Integra os interesses da unidade, dos clientes (internos ou externos) e outros envolvidos, conduzindo
processos de negociacao voltados para a satisfacdo matua.

9. Comunicacao:

Promove a interagdo entre os integrantes da equipe, favorecendo a troca de informagdes,
relacionadas as atividades da unidade.

Promove o intercdmbio de informagGes com as unidades parceiras.
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Nivel 3

Caracterizacao: Realiza atividades em constante estruturacdo, com foco na eficacia
do macroprocesso e na repercussao dentro da instituicdo como um todo. Possui
autonomia decisoria para implementar mudancas no processo, no ambito de sua
atuacao, e para propor alteragdes na organizacdo. Planeja e administra a utilizacdo
de recursos para o setor.

1. Orientacao para resultados:

Define critérios para alocar recursos e orienta as acdes do setor para otimizagdo de seu uso, com
foco no cumprimento das metas.

Estrutura o processo de trabalho e estabelece padrdes de qualidade, junto com as unidades
subordinadas, visando a atuagao integrada e com foco na necessidade do cliente.

Propde e implementa sistematica de monitoramento de indicadores qualitativos e quantitativos no
setor, com foco no aperfeicoamento do processo.

Toma acbes de mitigacdo ou prevengdo e estabelece planos de contingéncia, a partir da identificagdo
dos riscos que podem comprometer a estratégia aplicada ao processo sob sua responsabilidade.

Define acdes de melhoria a serem implementadas para garantir a eficacia do processo.

2. Orientacao para a mudanca:

Implementa inovagOes que favorecam a eficacia do processo, em consonancia com os objetivos
estratéqgicos do Tribunal.

Mobiliza o setor para atuar em consonéncia com 0s processos de mudanca institucional.

Viabiliza processos de transformacéo no setor, mobilizando recursos e negociando condigcbes
junto a outros setores, fornecedores e parceiros.

Encaminha alternativas de acdo aos niveis decisérios estratégicos, subsidiando decisdes, frente a
ameacas ou oportunidades que possam impactar a area ou a instituicdo como um todo.

3. Orientacao estratégica:

Promove a atuacdo do setor de modo integrado com as diretrizes institucionais e 0s objetivos
estratégicos, mobilizando-o para o alcance das metas institucionais.

Estabelece e prioriza objetivos, metas e acbes para 0 setor, juntamente com as unidades
subordinadas, e discrimina planos de curto e médio prazo, de modo a obter uma visdo sistémica e
compartilhada por todos.

Contribui para a definicdo e aprovacdo de investimentos em projetos do setor, com impacto corporativo,
apresentando analises sobre suas implicagcdes na consecucdo da estratégia da empresa.

Antecipa-se a ameacgas ou a oportunidades no ambiente, interno ou externo, estabelecendo
reorientacBes necessarias para o alinhamento do setor sob sua responsabilidade com o cenério e a
visdo de futuro institucional.

¥ BDJur
http://bdjur.stj.gov.br




Nivel 3

4. Tomada de decisao:

Define solugdes cabiveis diante de situacdes imprevisiveis relacionadas as atividades do setor.

Age de forma proativa, observando diretrizes e assumindo a responsabilidade pelos resultados.

Orienta_suas decisdes conforme o impacto do processo sob responsabilidade do setor na instituicao
como um todo e na satisfacdo do cliente.

5. Gestao do desenvolvimento de pessoas:

Define e implementa sistematica de monitoramento de indicadores que permitam mensurar o
desempenho do setor sob sua gestéo.

Garante recursos e condicdes para o desenvolvimento das equipes sob sua responsabilidade.

Delega decisGes operacionais aos gestores subordinados, desafiando-os e estimulando seu
desenvolvimento.

Desenvolve sucessores de acordo com as necessidades do setor e com as caracteristicas do processo
sob sua gestdo.

6. Visao sistemica:

Orienta as unidades subordinadas a atuarem de modo sincronizado com os diferentes movimentos
organizacionais.

Orienta as unidades subordinadas sobre a relacéo entre o processo de responsabilidade da unidade
€ 0S macroprocessos institucionais.

7. Lideranca:

Orienta a atuacdo dos gerentes subordinados, compatibilizando os interesses institucionais, as
expectativas do nivel estratégico e as necessidades do proprio setor e dos setores correlatos.

Identifica referéncias gerenciais em seu setor de atuacdo e dissemina internamente modelos a
serem seguidos.

Envolve sua equipe e pares na realizacdo dos objetivos do setor sob sua responsabilidade e da
empresa, mesmo em conjunturas adversas.

Mobiliza os setores de interface para o alcance de objetivos comuns.

8. Negociacao:

Identifica e desenvolve potenciais parcerias internas ou externas a partir de sua atuacdo como
representante do setor nos assuntos de sua responsabilidade.

Equilibra interesses em situagbes ou negocia¢des conflitantes pertinentes as unidades sob sua
responsabilidade.

Participa e influencia nas negociacdes que envolvam 0 processo ou Setor gue gerencia e com
impacto na instituicdo como um todo.

Negocia e articula, interna e externamente, condi¢cdes necessérias ao desenvolvimento de projetos
do setor com impacto organizacional, compatibilizando interesses.
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Nivel 3

9. Comunicacao:

Estabelece processos e canais de comunicacdo no setor, para troca de informagdes relevantes
relacionadas ao processo e ao impacto da atuacdo do setor no Tribunal.

Busca e dissemina informagGes aos profissionais das unidades subordinadas sobre fatos relevantes
que acontecem no ambiente organizacional.

Otimiza o fluxo dos trabalhos por meio do intercAmbio de informacfes com outros setores.

Divulga os trabalhos desenvolvidos pelo setor e os resultados alcangados, contribuindo com a
comunicagdo institucional e a integracdo das agdes do STJ.
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Nivel 4

Caracterizacao: Realiza atividades pouco estruturadas, com foco na efetividade dos
varios macroprocessos da organizagdo e em sua interagdo com 0 meio externo.
Possui autonomia deciséria para nos macroprocessos implantar mudancas, cuja
repercusséo pode extrapolar a instituicdo. Define e prioriza os resultados a serem
alcancados, alinhados com as diretrizes da instituicdo. Participa da formulacdo
dessas diretrizes e da decisdo sobre a alocacgéo de recursos na instituigao.

1. Orientacao para resultados:

Garante o alcance das metas das &reas do Tribunal, implementando sistemas de gestdo compativeis
com o planejamento estratégico do Tribunal.

Garante 0s recursos financeiros, tecnoldgicos e de infra-estrutura necessarios ao alcance dos
resultados institucionais.

Desafia 0s gestores a superar os resultados, tendo em vista 0 pleno cumprimento da missao
institucional e o reconhecimento pela sociedade.

Estabelece parcerias com outras instituicdes, a fim de contribuir para a exceléncia no servigo
publico.

Patrocina projetos com impacto na produtividade e qualidade dos servigos prestados pela instituicdo.
Lidera a implementacgéo de sistemas de gestédo do desempenho institucional.

Mobiliza a instituicdo para a implantacdo de programas voltados para a efetividade dos
macroprocessos e o desenvolvimento do Tribunal, com foco na melhoria da gestéo.

2. Orientacao para a mudanca:

Lidera a implementacdo de processos de mudanca institucional, voltados para a efetividade da
prestacéo jurisdicional, a melhoria do clima organizacional e a satisfagcdo da sociedade.

Influencia a adogdo de mudancas no direcionamento da instituicdo, apresentando potencialidades
e aspectos favoraveis para as diversas unidades do Tribunal.

Patrocina a realizagdo de projetos que elevem os resultados do Tribunal.

3. Orientacao estratégica:

Formula, com seus pares, diretrizes de gestdo e estratégias alinhadas a missdo e a visdo de futuro
institucional, voltadas para a efetividade dos diversos processos do Tribunal.

Promove 0 aproveitamento de oportunidades estratégicas para a organizacdo, alinhadas a visdo de
futuro institucional.

Estabelece e prioriza objetivos para a rea, juntamente com as chefias subordinadas, com foco nas
estratégias institucionais.
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Nivel 4

4. Tomada de decisao:

Toma decisdes fundamentadas na analise da Instituicdo como um todo, suas partes e inter-relacoes,
bem como nas relacfes com o ambiente externo.

Estabelece prioridades para a tomada de decisdo, em razdo do impacto na organizagdo, na
administracédo publica e na sociedade.

5. Gestao do desenvolvimento de pessoas:

Define e implementa sistematica de monitoramento de indicadores que permitam mensurar 0
desempenho da instituicdo e da &rea sob sua gestdo.

Adota medidas que visem a melhoria das ferramentas de gestéo de desempenho na organizacao.

Delega autoridade a gestores e colaboradores sob sua responsabilidade, desafiando-os e
estimulando seu desenvolvimento.

Desenvolve sucessores de acordo com 0s obijetivos organizacionais de médio e longo prazo e com as
necessidades da area sob sua responsabilidade.

6. Visao sistémica:

Propde acdes voltadas para a integragdo com a sociedade, 0 governo e as instituigdes parceiras,
orientando-se pelos objetivos institucionais e por sua relacdo com o contexto externo.

Estabelece prioridades, considerando oportunidades e ameagas presentes no ambiente externo,
bem como os pontos fortes e fracos do Tribunal.

Propde agbes que estabelecam maior integracdo entre as diversas areas do Tribunal, visando ao
alcance de resultados mais efetivos e & maior satisfacao da sociedade.

7. Lideranca:

Influencia 0 modo de gestdo da organizacdo, considerando oS interesses institucionais, as
expectativas dos diversos atores envolvidos no processo juridico, a opinido publica e os preceitos legais.

Delega autoridade as chefias subordinadas, promovendo uma cultura de responsabilizagao.

Dissemina na_instituicdo a importancia da ética na gestao publica, atuando conforme os requisitos
legais e os valores institucionais.

Adota postura de lideranca proativa, assertiva e empreendedora, sendo reconhecido como
modelo na instituicdo e na administracdo publica.

Articula-se com representantes de instituicOes parceiras, contribuindo para a integracdo entre 0s
0Orgéos da administracéo publica.

8. Negociacao:

Estabelece e mantém redes de relacionamento e parcerias entre pessoas ou instituicdes,
considerando interesses dos diversos agentes que se relacionam com a instituicdo (Ministros,
servidores, sociedade, administracdo publica, sindicato, entre outros).

Consolida relacionamentos estratégicos junto a instituicdes, fornecedores, parceiros ou 6rgdos
governamentais, com foco no valor agregado para todas as partes envolvidas e nos resultados
para a sociedade.
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9. Comunicacao:

Dissemina politicas e idéias relacionadas ao macroprocesso sob sua responsabilidade, contribuindo
para a integracdo entre 0s macroprocessos do Tribunal.

Valida diretrizes e politicas de comunicacgdo interna e externa para a instituicdo como um todo, em
conjunto com seus pares, visando a circulacdo de informagdes entre as unidades e a manutencao
do clima organizacional.
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TRAJETORIA DE ASSISTENCIA E ASSESSORAMENTO

Caracterizacao
da Trajetoria

SERVIDORES QUE OCUPAM FUNCAO COMISSIONADA
DE NATUREZA NAO GERENCIAL E QUE ATUAM NO
APOIO DIRETO A PRESTACAO JURISDICIONAL OU NO
APOIO ADMINISTRATIVO.

DESCRICAO DAS COMPETENCIAS:

Orientacao para
resultados

Desenvolve atividades alinhadas com o plano de ac¢éo da unidade em que atua
e contribui para o alcance dos objetivos estratégicos do Tribunal.

Inovacao

Propde e implementa solugbes novas ou criativas para atividades, processos e
rotinas de trabalho.

Aprendizagem
continua

Contribui para a acessibilidade e a renovacdo do conhecimento organizacional,
captando, desenvolvendo e aplicando conhecimentos que contribuam para seu
crescimento profissional e 0 desempenho organizacional.

Gestao do
Processo
Judicial *

Atua com foco na otimizagdo e uniformizacdo do tramite processual e
decisdes judiciais, de forma a atender com agilidade e eficacia a
demanda da sociedade.

Visao sistemica

Desempenha atividades de modo sincronizado com a area em que atua, 0
ambiente institucional e as influéncias do ambiente externo.

Analise
processual *

Aplica efetivamente os conhecimentos juridicos — normas, legislagdo,
doutrina, jurisprudéncia —, 0s procedimentos e 0s recursos disponiveis
em sua area especifica de atuagao.

Orientacao para
a qualidade **

Presta servicos com efetividade e orienta o cliente com educagéo,
confiabilidade e presteza.

Analise e
resolucao de
problemas **

Identifica  objetivamente  situagGes-problema e aponta  solugdes
consistentes que subsidiam a tomada de decisao.

Trabalho em
Equipe

Investe na coesdo da equipe de trabalho em que atua, respeita os papéis de
cada integrante e contribui para o alcance de objetivos profissionais comuns.

Comunicagao

Contribui para a integracdo da instituicdo, mediante a troca permanente de
informagOes, servicos e resultados com pares, chefias, clientes e outras
pessoas com as quais interage por forca das atividades que desempenha.

* Competéncias exclusivas da Area de Atuacéo Apoio Jurisdicional (apoio direto a prestacéo

jurisdicional).

* Competéncias exclusivas da Area de Atuag&o Apoio Administrativo.
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Eixo: Apoio Jurisdicional
Nivel 1

Caracterizacao: Realiza atividades estruturadas e rotineiras, que incluem a
elaboragcdo de minutas de documentos judiciais, influenciando os resultados da
unidade e das equipes responsaveis. Participa do planejamento das atividades do
setor em que atua. Analisa e sistematiza informacdes utilizadas pela equipe,

compilando-as conforme os principios que regem as atividades desenvolvidas.

1. Orientacao para resultados:

Realiza ou conclui as atividades iniciadas, respeitando a qualidade e seguindo orienta¢Ges para
gerar resultados alinhados aos objetivos estratégicos do Tribunal.

Contribui para o alcance de resultados com qualidade, disseminando a equipe os procedimentos
adotados para as atividades realizadas no setor.

Atende aos prazos previstos para o tramite processual, colaborando com o alcance dos objetivos
estipulados.

Auxilia servidores menos experientes no cumprimento dos resultados estipulados para o setor em
que atua.

Informa o_gestor sobre possiveis impactos nos resultados, ocasionados por sua atuagdo,
reconhecendo e antecipando consequéncias.

Subsidia o gestor no acompanhamento dos resultados e das acdes empreendidas no setor, _por
relatérios ou outros meios.

2. Inovacao:

Identifica oportunidades de melhoria no setor em gue atua, propondo sugestoes.

Implanta melhorias na equipe, negociadas com a chefia, demandando as condi¢fes necessarias.

Opina sobre as melhorias propostas a partir de sua experiéncia e conhecimento acumulado relativos
ao setor em que atua.

Propde solucBes para 0s obstaculos ou eventuais dificuldades que possam comprometer o plano de
acédo da unidade.




Nivel 1

3. Aprendizagem continua:

Sugere acBes de desenvolvimento para 0 setor em que atua, como atualizagbes técnicas,
considerando necessidades, novos conhecimentos, mudancas no contexto, identificacdo de
oportunidades, entre outras fontes de pressao e/ou de informagao.

Contribui para a dissemina¢do do conhecimento organizacional no setor em gue atua.

Cria meios eficientes para registrar e sistematizar os conhecimentos adquiridos, facilitando o
acesso a essas informagdes no setor em que atua.

Compartilha conhecimentos que possam ser relevantes para o desenvolvimento das pessoas com
guem interage.

4. Gestao do processo judicial:

Alinha suas ag¢bes com as da equipe, a fim de padronizar o processamento dos feitos, favorecendo,
assim, a agilidade na tramitacdo dos processos sob a sua responsabilidade.

Mantém organizado o controle do trAmite dos processos sob sua responsabilidade, contribuindo para
a sua eficiente localizagao.

Identifica necessidades de recursos e prazos que impactam a realizacéo das atividades da equipe e
demanda as condi¢des necessarias.

Auxilia servidores menos experientes no controle do trdmite dos processos sob sua
responsabilidade e a eficiente localizagdo destes.

Planeja suas atividades e prioriza a¢fes para contornar dificuldades no trdmite do processo sob
sua responsabilidade.

5. Visao sistemica:

Atua de maneira alinhada ao_contexto interno do setor, analisando os potenciais impactos nas
equipes relacionadas.

Contribui para que o setor em gue atua mantenha-se alinhado com as tendéncias do ambiente
externo ao setor, identificando ameacas ou oportunidades.

6. Analise e pratica processual:

D4 o tratamento adequado aos processos, as peticdes e a outros documentos,
conforme a urgéncia de cada, adaptando sua atuacio segundo o tramite processual,
evitando impactos negativos no setor em que atua.

Contribui para a uniformizacao na analise processual no ambito do setor
em que atua, fundamentando seus posicionamentos no estudo de decisfes anteriores
sobre situagdes similares.

Propde solucBes eficazes a partir da analise das variaveis envolvidas em um
processo e 0s relacionamentos existentes entre elas.

Analisa os processos s0b sua responsabilidade com independéncia, a partir
dos conhecimentos atualizados de jurisprudéncia, doutrina e diretrizes gerais.
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Nivel 1

7. Trabalho em equipe:

Apdia o desenvolvimento da confianga da equipe, auxiliando servidores menos experientes.

Colabora com a resolucdo de conflitos na equipe em gue atua, zelando pelo respeito as diferencas
interpessoais e pelo ambiente favoravel & produtividade coletiva.

Contribui para a orientacdo técnica das pessoas da equipe, influenciando a efetivacdo de um
processo de feedback constante sobre os trabalhos realizados.

Contribui para a coeséo dos trabalhos na unidade, propondo ao gestor imediato um conjunto de
expectativas e/ou distribuicdo de responsabilidades.

8. Comunicacao:

Coloca questbes técnicas de maneira didatica e as discute, valorizando as boas idéias dos
servidores menos experientes da equipe em que atua.

Contribui para a relagdo de confianca entre as equipes, apoiando a¢des que envolvem a area como
um todo.

Estabelece contatos com setores inter-relacionados, que favorecam a troca de informacdes
necessarias para a area em que atua.

Analisa e interpreta adequadamente informacgdes disponiveis por meio de relatérios, graficos,
planilhas ou outros instrumentos semelhantes.
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Nivel 2

Caracterizacao: Realiza atividades estruturadas, mas nao rotineiras, que evoluem
para a elaboracdo de minutas de documentos judiciais de alta complexidade. E
responsavel pela revisdo, orientacdo e coordenacdo do trabalho das equipes dos
niveis menos complexos, analisando o impacto de seu desempenho na area em que
atua. Participa do processo decisorio sobre mudangas na area e nos procedimentos
adotados. Participa do processo de planejamento das atividades da area e propfe a
requisicdo de novos recursos. Interpreta informacdes e gera novos conhecimentos
sobre 0 processo ou 0 macroprocesso organizacional em que atua.

1. Orientacao para resultados:

Verifica a exequibilidade dos prazos definidos para a realizacdo de suas acdes e da equipe e viabiliza
condicBes operacionais para a_equipe, a fim de minimizar impactos negativos no resultado da area
como um todo.

Planeja suas atividades, sugerindo a priorizacdo das atividades da equipe de acordo com 0s
objetivos a serem alcancados pela area como um todo.

Atua em dire¢do ao alcance dos objetivos estratégicos do Tribunal, subsidiando com pontualidade
decis@es judiciais de alta complexidade e elaborando minutas para assuntos sem precedentes.

2. Inovacao:

Apresenta propostas de melhorias para a area em que atua, a partir da analise cuidadosa de sua
viabilidade e do possivel impacto nas equipes relacionadas.

Identifica tendéncias relacionadas ao campo de atuacdo da rea e propde mudancas.

Estuda novas possibilidades de encaminhamento no ambito das minutas de decisdes judiciais de
alta complexidade de sua responsabilidade, contribuindo com solucdes inovadoras.

Antecipa ag0es que possam minimizar ou eliminar problemas e/ou potencializar o aproveitamento
de oportunidades no &mbito das atribuicdes da &rea.

3. Aprendizagem continua:

Estimula a troca de experiéncias, informag6es e conhecimentos na &rea em que atua, contribuindo
para a circulagdo do conhecimento e para o desenvolvimento profissional.

Aplica conhecimentos considerados como avangos para a rea em que atua e os dissemina.

Promove oportunidades para troca de conhecimentos e experiéncias com &reas correlatas, pares
ou profissionais de niveis anteriores da carreira.




Nivel 2

4. Gestao do processo judicial:

Recomenda a priorizagdo de atividades aos servidores menos experientes, auxiliando-os a
contornar dificuldades no tramite do processo.

Orienta o trabalho dos servidores menos experientes na aplicacdo dos procedimentos sobre o
tramite dos processos, garantindo procedimentos corretos e padronizados, conforme a urgéncia
de cada um.

Avalia a necessidade de recursos e prazos para garantir a agilidade na tramitacdo dos processos
e evitar impactos negativos nos demais processos da area em gue atua.

Negocia recursos e prazos necessarios para garantir a agilidade na tramitacdo dos processos e
evitar impactos negativos nos demais processos da area em que atua.

Realiza estudo da jurisprudéncia, da doutrina e das decisdes processuais no admbito do STJ, com
foco na uniformizacao da andlise dos processos.

5. Visao sistemica:

Investe na permanente atualizagdo sobre o planejamento estratégico do Tribunal e sobre o seu papel
perante a sociedade.

Propde acdes na area em gue atua a partir da percepcao das tendéncias do ambiente externo a &rea
e dos possiveis impactos.

Orienta suas decisdes conforme o impacto do processo na instituicdo como um todo e na satisfacdo da
sociedade.

6. Analise e pratica processual:

Orienta o trabalho dos servidores menos experientes na analise de processos
a partir dos conhecimentos atualizados de jurisprudéncia, doutrina e diretrizes gerais.
Esclarece servidores menos experientes sobre seus pareceres, fundamentado
em situagdes anteriores similares e seus resultados, contribuindo para a uniformizacio na
analise processual no dmbito da &rea.
Contribui com analise e pratica processual ao desenvolver minutas de decises judiciais de alta
complexidade, dentro dos padrdes e prazos determinados, considerando os temas juridicos pacificados
no Tribunal e as especificidades das situacfes envolvidas.

7. Trabalho em equipe:

Mobiliza a_area em que atua para alcancar os objetivos e assumir responsabilidade pelos
resultados, atentando para os efeitos na instituicdo e interfaces com outras areas.

Colabora com a resolucdo de conflitos interpessoais na area em gue atua e contribui para a
atuacdo integrada.

Orienta e coordena servidores menos experientes, conquistando seu respeito, confianca e
colaboracéo para a concretizacdo dos objetivos comuns a drea em gue atua.

8. Comunicacao:

Investe na integracdo entre as equipes da &rea em que atua, identificando e propondo
oportunidades de sinergia.

Otimiza o fluxo dos trabalhos por meio do intercambio de informag¢Ges com outras areas.
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Area de atuacdo: Apoio Administrativo
Nivel 1

Caracterizacao: Realiza atividades estruturadas e rotineiras, que incluem a
elaboragédo de minutas de documentos, influenciando os resultados da unidade e das
equipes responsaveis. Participa do planejamento das atividades do setor em que
atua. Analisa e sistematiza informacdes utilizadas pela equipe, compilando-as
conforme os principios que regem as atividades desenvolvidas. Apdia os gestores da

area quanto ao embasamento técnico em acgdes téticas.

1. Orientacao para resultados:

Realiza ou conclui as atividades iniciadas, para gerar resultados alinhados aos objetivos
estratégicos do Tribunal.

Auxilia servidores menos experientes no cumprimento dos resultados estipulados para o setor em
gue atua.

Informa ao gestor sobre possiveis impactos nos resultados, ocasionados por sua atuagdo,
reconhecendo e antecipando consequéncias.

Subsidia o gestor no acompanhamento dos resultados e das a¢cdes empreendidas no setor, _por
relatorios ou outros meios.

2. Inovacao:

Identifica oportunidades de melhoria no setor em gue atua, propondo sugestdes.

Implanta melhorias na_equipe em gue atua, negociadas com a chefia, demandando as condi¢cbes
necessarias.

Opina sobre as melhorias propostas a partir de sua experiéncia e conhecimento acumulado relativos
ao setor em que atua.

Propde solucdes para 0s obstaculos ou eventuais dificuldades que possam comprometer o plano de
acéo do setor.

3. Aprendizagem continua:

Sugere acles de desenvolvimento para 0 setor em que atua, como atualizagbes técnicas,
considerando necessidades, novos conhecimentos, mudangas no contexto, identificacdo de
oportunidades, entre outras fontes de presséo e/ou de informagao.

Contribui para a disseminacdo do conhecimento organizacional no setor em gue atua.

Cria meios eficientes para registrar e sistematizar os conhecimentos adquiridos, facilitando o
acesso a essas informagdes no setor em que atua.

Compartilha conhecimentos que possam ser relevantes para o desenvolvimento das pessoas com
guem interage.




Nivel 1

4. Visao sistémica:

Atua de maneira alinhada com o contexto interno do setor, analisando os potenciais impactos nas
equipes relacionadas.

Contribui para que o setor em que atua mantenha-se alinhado com as tendéncias do ambiente
externo ao setor, identificando ameacas ou oportunidades.

5. Trabalho em equipe:

Apdia o desenvolvimento da confianga da equipe, auxiliando servidores menos experientes.

Colabora com a resolucdo de conflitos na equipe em gue atua, zelando pelo respeito as diferencas
interpessoais e pelo ambiente favoravel a produtividade coletiva.

Contribui para a orientacdo técnica das pessoas da equipe, influenciando a efetivacdo de um
processo de feedback constante sobre os trabalhos realizados.

Contribui para a coesdo dos trabalhos no setor, propondo ao gestor imediato um conjunto de
expectativas e/ou distribuicdo de responsabilidades.

6. Orientacao para a qualidade:

Orienta servidores menos experientes para o atendimento aos padroes de qualidade nos servicos
prestados aos clientes.

Apresenta propostas voltadas para a satisfacédo do cliente, que se apliquem ao setor em que atua.

Atende aos padrBes previstos para documentos gerados e prazos estipulados para o tramite,
colaborando com o alcance da qualidade desejada.

7. Analise e Resolucao de Problemas:

Analisa criticamente os problemas do processo em que atua e persiste em sua resolucéo,
verificando impactos para o setor em gue atua e nos setores relacionados.

Identifica os riscos do processo em que atua, soluciona os problemas e observa impactos nos
setores relacionados.

Propde solucbes eficazes a partir da andlise das variaveis envolvidas em um dado problema ou
situacdo, bem como os relacionamentos existentes entre elas.

Resolve problemas com independéncia a partir das diretrizes gerais, utilizando conhecimentos de
experiéncias anteriores relacionadas ao processo em que atua.

8. Comunicacao:

Coloca questbes técnicas de maneira didatica e discute-as, valorizando as boas idéias dos
servidores menos experientes da equipe em gue atua.

Contribui para a relacdo de confianca entre as equipes, apoiando a¢des que envolvem a area como
um todo.

Estabelece contatos com setores inter-relacionados, que favorecam a troca de informacdes
necessarias para a area em que atua.

Analisa e interpreta adequadamente informagdes disponiveis por meio de relatorios, gréficos,
planilhas ou outros instrumentos semelhantes.
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Nivel 2

Caracterizacao: Realiza atividades estruturadas, mas nao rotineiras, que evoluem
para a elaboracdo de minutas de documentos de alta complexidade. E responsavel
pela revisao, orientacdo e coordenacdo do trabalho das equipes dos niveis menos
complexos, analisando o impacto de seu desempenho na area em que atua. Participa
do processo decisério sobre mudancas na area e nos procedimentos adotados.
Participa do processo de planejamento das atividades da area e propde a requisi¢cao
de novos recursos. Interpreta informacfes e gera novos conhecimentos sobre o
processo ou 0 macroprocesso organizacional em que atua.

1. Orientacao para resultados:

Viabiliza condi¢Bes operacionais para a equipe, a fim de minimizar impactos negativos no resultado
da &rea como um todo.

Planeja suas atividades, sugerindo a priorizacdo das atividades da equipe de acordo com 0s
objetivos a serem alcancados pela drea como um todo.

Atua em direcdo ao alcance dos objetivos estratégicos do Tribunal, subsidiando com pontualidade
decisdes judiciais de alta complexidade e elaborando minutas para assuntos sem precedentes.

2. Inovacao:

Interage com areas relacionadas para elaborar alternativas conjuntas de inova¢des/mudancas.

Apresenta propostas de melhorias para a &rea em que atua, a partir da anélise cuidadosa de sua
viabilidade e do possivel impacto nas equipes relacionadas.

Identifica tendéncias relacionadas ao campo de atuacdo da rea e propde mudancas.

Estuda novas possibilidades de encaminhamento no dmbito das decisdes de alta complexidade de
responsabilidade da area, contribuindo com solu¢es inovadoras e de modo alinhado aos
principios do STJ.

Antecipa acfes que possam minimizar ou eliminar problemas e/ou potencializar o aproveitamento
de oportunidades no &mbito das atribuicdes da area.

3. Aprendizagem continua:

Estimula a troca de experiéncias, informagfes e conhecimentos na area em que atua e entre 0S
profissionais com quem se relaciona, contribuindo para a circulagdo do conhecimento e para o
desenvolvimento profissional.

Aplica conhecimentos considerados como avangos para a area em que atua, registrando-os e
disseminando-os.

Estabelece parcerias com outras instituicdes, a fim de promover a troca de conhecimentos e
experiéncias inovadoras.

Promove oportunidades para troca de conhecimentos e experiéncias com &reas correlatas, pares
ou profissionais de niveis anteriores da carreira.
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Nivel 2

4. Visao sistémica:

Investe na permanente atualizacdo sobre o planejamento estratégico do Tribunal e 0 seu papel
perante a sociedade.

Orienta suas agdes profissionais a partir da analise dos impactos na &rea em gue atua e nas areas
inter-relacionadas.

Propde acdes na area em gue atua a partir da percepgao das tendéncias do ambiente externo a &rea
e dos possiveis impactos.

Orienta suas decisdes conforme o impacto do processo na instituicdo como um todo e na satisfacdo da
sociedade.

5. Trabalho em equipe:

Mobiliza a_&rea em que atua para alcancar 0s objetivos e assumir responsabilidade pelos
resultados, atentando para os efeitos na instituicdo e as interfaces com outras &reas.

Colabora com a resolucdo de conflitos interpessoais na area em gue atua e contribui para a
atuacdo integrada.

Orienta e coordena servidores menos _experientes, conquistando seu respeito, confianga e
colaboracéo para a concretizacdo dos objetivos comuns a equipe em gue atua.

6. Orientacao para a qualidade:

Verifica a viabilidade dos prazos definidos para a realizacéo de suas acdes e da equipe, contribuindo
para o alcance dos padrdes de qualidade definidos para a drea em gque atua.

Apresenta propostas voltadas para a satisfacdo do cliente, que se apliquem a area em que atua.

Avalia a satisfacdo e o retorno das solucdes oferecidas aos clientes da area em gue atua,
sugerindo melhorias na qualidade dos servigos prestados.

Atende demandas imprevistas de clientes, adaptando suas atividades.

7. Analise e resolucao de problemas:

Apresenta propostas para garantir agilidade nos processos da area em que atua e das areas
relacionadas.

Realiza anélises criticas, procurando identificar a raiz dos problemas, visando recomendar solucGes
definitivas para aprimorar 0 macroprocesso em que atua.

8. Comunicacao:

Investe na integracao das &reas do Tribunal, identificando e propondo oportunidades de sinergia.

Otimiza o fluxo dos trabalhos por meio do intercambio de informacgdes com outras areas.

Estabelece contatos externos a instituicdo, que favorecam a troca de informacbes necesséarias a
areas em gue atua.
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TRAJETORIA JUDICIAL

Caracterizagao SERVIDORES NAO COMISSIONADOS, DE NIVEL

da Trajetoria

SUPERIOR, QUE ATUAM NO APOIO DIRETO A
PRESTACAQO JURISDICIONAL.

DESCRICAO DAS COMPETENCIAS:

Orientacao para
resultados

Desenvolve atividades alinhadas com o plano de acdo da unidade em que atua
e contribui para o alcance dos objetivos estratégicos do Tribunal.

Inovacao

Propde e implementa solu¢des novas ou criativas para atividades, processos e
rotinas de trabalho.

Aprendizagem
continua

Contribui para a acessibilidade e a renovacdo do conhecimento organizacional,
captando, desenvolvendo e aplicando conhecimentos que contribuam para seu
crescimento profissional e 0 desempenho organizacional.

Gestao do
Processo
Judicial

Atua com foco na otimizagdo e uniformizacdo do tramite processual e
decisdes judiciais, de forma a atender com agilidade e eficacia a
demanda da sociedade.

Visao sistemica

Desempenha atividades de modo sincronizado com a area em que atua, 0
ambiente institucional e as influéncias do ambiente externo.

Analise
processual

Aplica efetivamente os conhecimentos juridicos — normas, legislagdo,
doutrina, jurisprudéncia —, 0s procedimentos e 0s recursos disponiveis
em sua area especifica de atuacao.

Trabalho em
Equipe

Investe na coesdo da equipe de trabalho em que atua, respeita 0s papéis de
cada integrante e contribui para o alcance de objetivos profissionais comuns.

Comunicagao

Contribui para a integracdo da instituicdo, mediante a troca permanente de
informacdes, servicos e resultados com pares, chefias, clientes e outras
pessoas com as quais interage por forca das atividades que desempenha.




Nivel 1

Caracterizacao: Realiza atividades estruturadas e rotineiras que seguem os padrées
adotados no setor de atuacao, orientando-se pelas expectativas da chefia e pelas
metas estabelecidas. Negocia com a chefia as atividades sob sua responsabilidade e
sugere melhorias em sua execucdo. Interage com a equipe para garantir atuacéo
integrada e busca de objetivos comuns. Busca e organiza informacdes necessarias a
realizagdo das atividades sob sua responsabilidade.

1. Orientacao para resultados:

Apdia o alcance dos resultados da unidade, fornecendo informagdes precisas sobre as atividades
realizadas e favorecendo o acompanhamento e controle pela chefia.

Cumpre os prazos acordados com a chefia e, no caso de ndo ser possivel alcanga-los, informa sobre
problemas ocorridos para ndo comprometer o trabalho.

Realiza ou conclui as atividades rotineiras e estruturadas que foram iniciadas, respeitando a
qualidade e seguindo orienta¢Oes para gerar resultados alinhados aos objetivos estratégicos do
Tribunal.

2. Inovacao:

Acompanha a implementacdo de melhorias na equipe em gue atua, atualizando-se sobre os
impactos em suas atividades.

Adota as melhorias definidas para suas tarefas, seguindo as orientagdes da chefia.
Opina sobre as melhorias propostas em suas atividades.

Implanta melhorias em suas atividades, demandando as condicGes e orientacdes necessarias.

3. Aprendizagem continua:

Organiza e sistematiza dados e informagdes relacionados as suas atividades, facilitando o acesso e
utilizacdo por outros.

Aproveita 0 conhecimento organizacional e técnico especifico obtido junto a pares e os aplica em
suas atividades.

Investe na atualizagdo permanente, buscando oportunidades para adquirir conhecimentos
pertinentes a sua atuacéo profissional.

Solicita feedback sobre seu desempenho para balizar o autodesenvolvimento e adequa-lo as
necessidades da equipe em gue atua.

Aproveita oportunidades oferecidas pela instituicdo para investir em seu processo de
aprendizagem.

4. Gestao do processo judicial:

Alinha suas acBes com as da equipe, visando padronizar o processamento dos feitos para garantir
0s procedimentos corretos.

Atende aos prazos previstos para o tramite processual, colaborando com o alcance dos objetivos
estipulados.
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Nivel 1

5. Visao sistémica:

Desempenha suas atividades em sincronia com a equipe e contribui para a sua integracdo com o
meio externo, fornecendo dados relacionados as atividades em gue atua, de forma sistematizada e
organizada, para a analise do ambiente externo ao setor.

6. Analise processual:

D4 o tratamento adequado aos processos, as peti¢oes e a outros
documentos conforme a urgéncia de cada, adaptando sua atuacdo conforme o
tramite processual, evitando impactos negativos no restante da equipe.
Contribui para a uniformizacdo na andlise processual no &mbito da equipe em que atua,
fundamentando seus posicionamentos no _estudo de decisbes anteriores sobre situacdes
similares.

7. Trabalho em equipe:

Conquista a confianca dos servidores com 0s quais interage, demonstrando abertura para
receber criticas e entender diferencas.

Respeita e considera diferentes abordagens, experiéncias e pontos de vista no
desenvolvimento de um trabalho coletivo.

8. Comunicacao:

Organiza dados e informagGes Uteis para a realizacdo do trabalho da equipe, de modo a
compartilhd-los e facilitar sua localizagdo sempre que necessario.

Pratica o didlogo para aprimorar as relacdes_entre as pessoas da equipe, visando a melhoria
do desempenho das atividades.

Constrai sua rede de relacionamentos internamente e aproveita oportunidades de mobiliza-la
para realizar as atividades estipuladas.
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Nivel 2

Caracterizacao: Realiza atividades estruturadas e rotineiras que envolvem a
elaboragcédo de minutas de decis@es judiciais, que tenham precedentes na unidade ou
no Tribunal. Participa do planejamento das atividades da equipe em que atua e da
utilizacdo dos recursos. Analisa e sistematiza informac¢des utilizadas pela equipe,
compilando-as conforme os principios que regem as atividades desenvolvidas no
setor.

1. Orientacao para resultados:

Assume e realiza a parte que lhe compete do plano de acdo do setor, demonstrando
comprometimento com os resultados.

Identifica obstaculos nas atividades da equipe em que atua e contribui com alternativas para
transpé-los.

2. Inovacao:

Apresenta sugestdes que aperfeicoem a aplicacéo dos procedimentos de qualidade nas atividades
da equipe em que atua.

Implanta melhorias negociadas com a chefia na equipe, demandando as condigoes.

Opina sobre as melhorias propostas a partir de sua experiéncia e conhecimento acumulado relativos
a equipe em que atua.

Adapta solucbes efetivadas anteriormente a novas situa¢des nas atividades ou junto a equipe em gue
atua.

3. Aprendizagem continua:

Sugere acles de desenvolvimento para 0 setor em que atua, como atualizagbes técnicas,
considerando necessidades, novos conhecimentos, mudancas no contexto, identificacdo de
oportunidades, entre outras fontes de pressao e/ou de informag&o.

Contribui para a dissemina¢do do conhecimento organizacional, repassando-o a pares ou
servidores menos experientes do setor em que atua e zelando pela precisdo na compreensao.

Cria meios eficientes para registrar e sistematizar os conhecimentos adquiridos, facilitando o
acesso a essas informacdes pela equipe em que atua.

Compartilha conhecimentos que possam ser relevantes para o desenvolvimento das pessoas com
guem interage.
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Nivel 2

4. Gestao do processo judicial:

Planeja suas atividades a fim de atender aos prazos previstos para o tramite dos processos sob a
sua responsabilidade, sugerindo a chefia priorizacdo de suas atividades de acordo com os objetivos a
serem alcancados.

Aplica procedimentos corretos em suas atividades, de forma padronizada, favorecendo, assim, a
agilidade na tramitacdo dos processos sob a sua responsabilidade.

Mantém organizado o controle do tramite dos processos sob sua responsabilidade, contribuindo com
a sua eficiente localizagao.

Identifica necessidades de recursos e prazos que impactam a realizacdo de suas atividades e
apresenta as condi¢fes necessarias a sua chefia.

Auxilia servidores menos experientes no controle do tramite dos processos sob sua responsabilidade
e a sua eficiente localizacéo.

5. Visao sistemica:

Atua na integracdo de a¢OGes com servidores de equipes relacionadas, visando a gerar sincronia e
sinergia.

Atua de maneira alinhada ao contexto interno do setor, ao propor altera¢des, analisando os possiveis
efeitos nas equipes relacionadas.

Contribui para que o setor em gue atua mantenha-se alinhado com as tendéncias do ambiente
externo ao setor, identificando ameacas ou oportunidades.

6. Analise processual:

Propde solucbes eficazes a partir da analise das variaveis envolvidas em um
processo e 0s relacionamentos existentes entre elas.

Analisa os processos s50b sua responsabilidade com independéncia a partir dos
conhecimentos atualizados de jurisprudéncia, doutrina e diretrizes gerais.

7. Trabalho em equipe:

Atua no aprimoramento das relagfes entre as pessoas da equipe que interage, bem como solicita
orientacBes e feedback, visando a melhoria do desempenho das atividades.

Apoia o desenvolvimento da confianca da equipe, auxiliando servidores menos experientes.

8. Comunicacao:

Coloca questbes técnicas de maneira didatica e discute-as, valorizando as boas idéias dos
servidores menos experientes da equipe em gue atua.

Estabelece contatos com setores inter-relacionados, que favorecam a troca de informacdes
necessarias para a equipe em gque atua.
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Nivel 3

Caracterizacao: Realiza atividades estruturadas, mas néo rotineiras, evoluindo para
a elaboracdo de minutas de decisdes judiciais que néo tém precedentes no Tribunal.
Participa do planejamento das atividades da &rea em que atua e prop6e a requisi¢cao
de novos recursos. Interpreta informacfes e gera novos conhecimentos sobre o
processo organizacional em que atua.

1. Orientacao para resultados:

Auxilia servidores menos experientes no cumprimento dos resultados estipulados para a area em gue
atua.

Demonstra comprometimento com os resultados esperados para a area em gue atua, informando
aos demais profissionais da equipe sobre possiveis impactos ocasionados por sua atuacao,
reconhecendo e antecipando conseqiéncias.

Avalia resultados e relata ao seu gestor, informando sobre as acdes empreendidas na equipe em
gue atua e sugerindo redirecionamento das atividades de acordo com 0s objetivos estabelecidos.
Verifica a viabilidade dos prazos definidos para a realizacdo de suas acdes e realiza adaptagdes
para minimizar impactos negativos no resultado.

2. Inovacao:

Identifica oportunidades de melhoria para areas relacionadas, propondo sugestoes.

Interage com areas relacionadas para elaborar alternativas conjuntas de inovacdes/mudancas.

Apresenta propostas de melhorias para a area em que atua, a partir da analise cuidadosa de sua
viabilidade e do possivel impacto nas equipes relacionadas.

3. Aprendizagem continua:

Estimula a troca de experiéncias, informagfes e conhecimentos na area em que atua e entre 0s
profissionais com quem se relaciona, contribuindo para a circulagdo do conhecimento e para o
desenvolvimento profissional e da organizacéo.

Aplica conhecimentos considerados como avangos para a area em gue atua, registrando-0s e
disseminando-os.

4. Gestao do processo judicial:

Apoia os servidores menos experientes na aplicacdo dos procedimentos sobre o tramite dos
processos, garantindo procedimentos corretos e padronizados.

Planeja suas atividades e prioriza a¢des para contornar dificuldades no trdmite do processo sob a
sua responsabilidade.

Avalia a necessidade de recursos e prazos para garantir a agilidade na tramitacdo dos processos
e evitar impactos negativos nos demais processos da equipe em gue atua.

72




Nivel 3

5. Visao sistémica:
Desempenha suas atribuicbes de modo sincronizado com os contextos interno e externo,

buscando permanente atualizagdo sobre o planejamento estratégico do Tribunal e sobre o seu papel
perante a sociedade.

Orienta suas acdes profissionais a partir da analise dos impactos na area em gue atua e nas &reas
inter-relacionadas.

Propde acBes na &rea em gue atua a partir da percepc¢éo das tendéncias do ambiente externo a area
e dos possiveis impactos.

6. Analise processual:

Apoia servidores menos experientes na analise de processos a partir dos
conhecimentos atualizados de jurisprudéncia, doutrina e diretrizes gerais.

Apoia servidores menos experientes no tratamento adequado aos processos,
as petigdes e a outros documentos, conforme a urgéncia de cada, sugerindo adaptacoes
segundo o tramite processual.

7. Trabalho em equipe:

Colabora com a resolucdo de conflitos na equipe em gue atua, zelando pelo respeito as diferencas
interpessoais e pelo ambiente favoravel a produtividade coletiva.

Contribui para a orientacdo técnica das pessoas da equipe, influenciando a efetivacdo de um
processo de feedback constante sobre os trabalhos realizados.

Contribui para a coesdo dos trabalhos na &rea, propondo ao gestor imediato um conjunto de
expectativas efou distribuicdo de responsabilidades.

8. Comunicacao:
Contribui para a relagdo de confianca entre as equipes, apoiando a¢des que envolvem a area como
um todo.

Garante a transmissdo de informagOes precisas na &rea como um todo, interpretando dados de
forma consistente.
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TRAJETORIA ADMINISTRATIVA

Caracterizacao SERVIDORES NAO COMISSIONADOS, DE NiVEL MEDIO

da Trajetoria

OU SUPERIOR, QUE ATUAM NA AREA DE APOIO
ADMINISTRATIVO.

DESCRICAO DAS COMPETENCIAS:

Orientacao para
resultados

Desenvolve atividades alinhadas com o plano de acdo da unidade em que atua
e contribui para o alcance dos objetivos estratégicos do Tribunal.

Orientacao para
a qualidade

Presta servicos com efetividade e orienta o cliente com educacéo, confiabilidade
e presteza.

Inovacao

Propde e implementa solugBes novas ou criativas para atividades, processos e
rotinas de trabalho.

Aprendizagem
continua

Contribui para a acessibilidade e a renovac¢do do conhecimento organizacional,
captando, desenvolvendo e aplicando conhecimentos que contribuam para seu
crescimento profissional e 0 desempenho organizacional.

Visao sistemica

Desempenha atividades de modo sincronizado com a area em que atua, 0
ambiente institucional e as influéncias do ambiente externo.

Analise e
Resolucao de
Problemas

Identifica objetivamente situacfes-problema e aponta soluges consistentes que
subsidiam a tomada de deciséo.

Trabalho em
Equipe

Investe na coesdo da equipe de trabalho em que atua, respeita 0s papéis de
cada integrante e contribui para o alcance de objetivos profissionais comuns.

Comunicagao

Contribui para a integracdo da instituicdo, mediante a troca permanente de
informacdes, servicos e resultados com pares, chefias, clientes e outras
pessoas com as quais interage por forca das atividades que desempenha.




Eixo: médio

Nivel 1 - medio

Caracterizacao: Executa atividades repetitivas, seguindo rotina predeterminada e
solicitando orientacdes da chefia. Coleta, classifica e registra dados. Interage com os
servidores relacionados as suas atividades.

1. Orientacao para resultados:

Finaliza as atividades rotineiras que foram iniciadas, seguindo orienta¢es, com o objetivo de gerar
resultados para a unidade.

Cumpre os prazos acordados com a chefia e, no caso de ndo ser possivel alcanga-los, informa sobre
os problemas ocorridos para ndo comprometer o trabalho.

2. Orientacao para a Qualidade:

Presta servico com eficiéncia, conforme a padronizacéo definida para a atividade que realiza, atuando
com confiabilidade e presteza.

Atende as demandas dos clientes, seguindo os padrfes de qualidade_estipulados para as
atividades sob sua responsabilidade.

Encaminha, aos niveis mais elevados da carreira, 0s problemas e questionamentos dos clientes que
fogem as atividades rotineiras que executa.

3. Inovacao:

Adota as melhorias definidas para suas atividades, seguindo as orientagdes da chefia.

Apresenta-se comprometido com o processo de melhoria continua, contribuindo eventualmente
com sugestdes de melhorias nas atividades gue executa a sua chefia.

4. Aprendizagem continua (envolve Lideranca Pessoal):

Aproveita oportunidades oferecidas pela instituicio para investir em sua aprendizagem.

Registra as informacdes sobre suas atividades, possibilitando o seu acesso a outros profissionais.

Utiliza dados e informagOes fornecidos para o exercicio de suas atividades, aplicando-os sob
supervis&o.

5. Visao sistémica:
Atua em conformidade com a misséo, a visao e os valores institucionais.

Solicita orientacao de servidores mais experientes para ampliar seu entendimento dos segmentos de
processo organizacional relacionados as suas atividades.

Realiza suas atividades, compreendendo o impacto na equipe em que atua.

6. Analise e resolucao de problemas:

Identifica problemas rotineiros recorrentes relativos as atividades que executa.

Implementa solugdo, definida pela chefia, para os problemas recorrentes nas atividades que executa.
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Nivel 1 - medio

7. Trabalho em equipe:

Realiza suas atividades e trabalha cooperativamente com outros profissionais, contribuindo para o
alcance de objetivos comuns.

Apresenta-se comprometido com o alcance dos objetivos comuns, alinhando suas atividades com
as demais desenvolvidas pela equipe em que atua.

8. Comunicacao:

Interage com profissionais relacionados as suas atividades, utilizando linguagem clara e
argumentagéo coerente.

Transmite informac6es de forma assertiva, objetiva e precisa, fazendo-se entender por todos o0s
membros da equipe, pares e superiores.
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Nivel 2 — medio

Caracterizacao: Executa atividades repetitivas que seguem normas e/ou padrées
predefinidos. Toma decisfes relacionadas a execucdo de suas atividades, seguindo
historico de solugdes. Sugere melhorias na execucdo das atividades sob sua
responsabilidade. Busca e organiza informac8es necessérias para a realizacdo das
atividades da equipe em que atua. Atua de modo integrado com a equipe.

1. Orientacao para resultados:

Finaliza as atividades iniciadas, tomando decisfes em carater emergencial, com base no histérico de
solucBes, para gerar resultados com impacto na unidade.

Cumpre os prazos acordados com a chefia e, no caso de ndo ser possivel alcangé-los, sugere
solugdes para ndo comprometer o trabalho.

2. Orientacao para a Qualidade:

Ouve o cliente atentamente e atende a suas demandas, segundo padronizacdo definida e
orientando-se, em caso de ddvidas, com 0s niveis hierarguicos superiores.

Solicita orientacfes de servidores mais experientes sobre como aplicar os procedimentos de
qualidade na sua atividade para garantir a satisfacdo do cliente.

3. Inovacao:

Identifica e propde melhorias a sua chefia para a atividade gue desenvolve.

Acompanha a implementacdo de melhorias no segmento de processo em que atua, atualizando-se
sobre 0s impactos em suas atividades.

4. Aprendizagem continua:

Realiza o autodesenvolvimento de forma proativa, solicitando e seguindo
recomendacoes de profissionais mais experientes ou de seu gestor imediato.

Organiza dados e informacdes Uteis para o trabalho da equipe, de modo a facilitar sua localizagao e
aplicacdo sempre que necessario.

Aproveita 0 conhecimento organizacional obtido junto a pares e o aplica no exercicio de suas
atividades.

Troca experiéncias com outros servidores ligados as suas atividades, contribuindo para a circulagdo
informal do conhecimento.

5. Visao sistemica:

Realiza sua atividade compreendendo o impacto nos segmentos de processo relacionados.

Verifica a coesdo de suas atividades com outras relacionadas, agindo para manter a consisténcia
entre elas.
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Nivel 2 — medio

6. Analise e resolucao de problemas:

Identifica problemas recorrentes relativos ao segmento de processo em gue atua.

Sugere solucBes para 0s problemas recorrentes identificados no segmento de processo em gue atua.

7. Trabalho em equipe:

Apresenta-se para apoiar atividades da equipe em que atua, mesmo que ndo seja de sua
responsabilidade direta, conquistando o respeito e a confianca do grupo.

Desempenha atividades que ap6iam os colegas na realizagdo de suas atividades, visando ao
alcance dos resultados_esperados para a equipe.

8. Comunicacao:
Identifica as informagOes que necessita transmitir, adequando-as ao receptor.

Busca informacdes e as repassa coerentemente aos profissionais relacionados as suas atividades,
mantendo-se aberto a ouvir e ser influenciado.
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Nivel 3 — medio

Caracterizacao: Executa atividades estruturadas e rotineiras, seguindo os padrées
adotados no setor em que atua. Sugere critérios para a padronizacdo das atividades
desenvolvidas no setor de atuacdo, com foco na utilizacdo adequada dos recursos.
Sistematiza e organiza informacdes necessarias para a realizacdo das atividades da
equipe em que atua.

1. Orientacao para resultados:

Finaliza as atividades iniciadas, atentando para os impactos nos objetivos estratégicos em que atua.

Planeja suas_atividades, sugerindo a chefia priorizacdo de suas atividades de acordo com os
objetivos a serem alcancados.

Fornece informacdes precisas sobre as atividades realizadas, apoiando o alcance dos resultados
da unidade e favorecendo 0 acompanhamento e controle pela chefia.

2. Orientacao para a Qualidade:

Apresenta resposta as solicitacbes do cliente com clareza e transparéncia, informando sobre as
providéncias que adotara e/ou o0s procedimentos relacionados a sua atividade.

Sugere medidas voltadas a padronizacdo do atendimento no segmento de processo em que atua e
apresenta idéias de aperfeicoamento dos procedimentos de qualidade no atendimento.

Auxilia na orientacdo de servidores menos experientes sobre 0s padrdes e procedimentos de qualidade
relacionados ao atendimento ao cliente.

3. Inovacao:

Opina sobre as melhorias propostas a partir de sua experiéncia e conhecimento acumulado relativos
a0 segmento de processo em que atua.

Implanta melhorias em suas atividades, demandando as condicdes e orientacbes necessarias.

Propde formas de aumentar a integracdo com atividades relacionadas ao segmento de processo em
que atua.

4. Aprendizagem continua:

Solicita feedback sobre seu desempenho para balizar o autodesenvolvimento e para adequé-lo as
necessidades do segmento de processo em que atua.

Organiza e sistematiza dados e informacdes relacionados ao trabalho da equipe, facilitando seu
acesso e utilizagéo por outros.

Dissemina o conhecimento organizacional a pares ou profissionais menos experientes,
zelando pela correta compreensao.

Investe em seu préprio desenvolvimento profissional e dos profissionais com gue se

relaciona, trocando experiéncias, informagdes e conhecimentos vinculados ao segmento de
processo em gue atua.
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Nivel 3 — medio

5. Visao sistemica:

Desenvolve suas atividades em sintonia com a equipe, compreendendo o impacto de sua atuacéo
para a organizagao.

Fornece subsidios para a analise do ambiente interno a organizacdo ao sistematizar e organizar
dados relacionados ao processo em gue atua.

6. Analise e resolucao de problemas:

Realiza analise critica sobre problemas recorrentes, persiste em sua solucdo, demonstrando
postura de ndo conformidade com 0s erros, e observa impactos no processo em que atua.

Levanta as informacgdes necessarias para a analise ldgica e racional dos problemas existentes no
processo em gue atua.

7. Trabalho em equipe:

Expressa, de forma construtiva, sua percep¢do a respeito de comportamentos especificos das
pessoas da equipe para contribuir com o desenvolvimento dos profissionais e 0 desempenho da
equipe.

Colabora com a construcao do consenso e a manutencao da coesdo do grupo, contribuindo para
0 alcance dos resultados esperados para a equipe.

Colabora com a organizacao e distribuicao das atividades na equipe em que atua, contribuindo com
informac0es referentes as suas responsabilidades.

8. Comunicacao:

Troca experiéncias com profissionais de outros setores relacionados ao setor onde atua, para alinhar
suas acles e gerar sinergia coletiva.

Identifica informagdes relevantes no processo em que atua, propondo aos responsaveis a
divulgacéo a todos os interessados.

80




Eixo: superior

Nivel 1 — superior

Caracterizacao: Realiza atividades estruturadas e rotineiras, que seguem os padrdes
adotados no setor, e orienta-se pelas expectativas da chefia e pelas metas
estabelecidas. Negocia com a chefia a forma de execucdo das atividades sob sua
responsabilidade e sugere melhorias. Interage com a equipe para garantir atuacao
integrada e busca de objetivos comuns. Busca e organiza informacdes necessarias
para a realizacdo das atividades sob sua responsabilidade.

1. Orientacao para resultados:

Identifica necessidades de recursos e prazos que impactam a realizacdo de suas atividades,
demandando as condi¢des necessarias.

Fornece informacOes precisas sobre as atividades realizadas, apoiando o alcance dos resultados
da unidade e favorecendo 0 acompanhamento e controle pela chefia.

Finaliza as atividades iniciadas, atentando para os impactos nos resultados do setor em que atua.

Planeja suas atividades, sugerindo a chefia a priorizacdo, de acordo com o0s objetivos a serem
alcancados.

2. Orientacao para a Qualidade:

Apresenta resposta as solicitagdes do cliente com clareza e transparéncia, informando sobre as
providéncias que adotara e/ou 0s procedimentos relacionados a sua atividade.

Sugere medidas voltadas para a padronizagdo do atendimento no setor em que atua e apresenta
idéias de aperfeicoamento dos procedimentos de qualidade no atendimento.

Prop0e solucbes para as demandas dos clientes, repassando-as, em caso de ddvidas, ao gestor
imediato ou servidores mais experientes.

Contribui com o acompanhamento e controle dos padrdes de qualidade do setor em gue atua,
apresentando a chefia informagBes consolidadas sobre o cumprimento dos procedimentos de
atendimento ao cliente.

3. Inovacao:
Concebe e apresenta solugdes criativas e viaveis para situagdes vivenciadas no setor em que atua.
Implanta melhorias em suas atividades, demandando as condicGes e orientacdes necessarias.

Acompanha a implementacéo de melhorias no setor em gue atua, atualizando-se sobre 0s impactos
em suas atividades.
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Nivel 1 — superior

4. Aprendizagem continua:

Aproveita oportunidades oferecidas pela instituicdo para investir em seu processo de aprendizagem.
Investe na permanente atualizagdo em relacdo aos fatos que acontecem no setor, ligados as suas
atividades.

Organiza e sistematiza dados e informagdes relacionados as suas atividades, facilitando o seu
acesso e a utilizagdo por outros.

Compartilha conhecimentos que possam ser relevantes para o desenvolvimento das pessoas com
guem interage.

Contribui para o prdprio desenvolvimento profissional e dos profissionais com que se
relaciona, trocando experiéncias, informagdes e conhecimentos vinculados ao segmento de
processo em que atua.

Realiza o autodesenvolvimento de forma proativa, solicitando e seguindo recomendacdes de
profissionais mais experientes ou de seu gestor imediato.

5. Visao sistemica:

Atua em suas atividades em conformidade com a misséao, a visao e os valores institucionais.

Verifica a coeséo de suas atividades com outras atividades relacionadas, agindo para manter a
consisténcia entre elas.

Fornece subsidios para a analise do ambiente interno ao sistematizar e organizar dados
relacionados &s atividades em gue atua.

6. Analise e resolucao de problemas:

Realiza analise critica sobre problemas recorrentes, persiste em sua solucdao, demonstrando
postura de ndo conformidade com os erros, e observa impactos no segmento de processo.

Levanta as informacBes necessarias para a analise logica e racional dos problemas existentes no
setor em que atua.

7. Trabalho em equipe:

Apresenta-se para auxiliar as atividades da equipe em que atua, mesmo que ndo seja de sua
responsabilidade direta, e apdia 0s colegas para o alcance de objetivos comuns.

Conquista a confianga dos profissionais com os quais interage, demonstrando abertura para receber
criticas e entender diferencas.

Expressa, de forma construtiva, sua percepg¢iao a respeito de
comportamentos especificos das pessoas da equipe, para contribuir com o desenvolvimento
dos profissionais e 0 desempenho da equipe.

Respeita e considera diferentes abordagens, experiéncias e pontos de vista no desenvolvimento de
um trabalho coletivo.
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Nivel 1 — superior

8. Comunicacao:

Transmite informacGes de forma assertiva, objetiva e precisa, fazendo-se entender por todos 0s
membros da equipe, pares e superiores.

Constrdi sua rede de relacionamentos internamente e aproveita oportunidades de mobiliza-la para
alcancar os objetivos do setor em gue atua.
Interage com profissionais relacionados a sua equipe, utilizando linguagem
clara e argumentacéo coerente.

Identifica informacBes relevantes no processo em que atua, propondo aos responsaveis a
divulgacéo a todos os interessados.
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Nivel 2 - superior

Caracterizacao: Participa da estruturacdo de atividades e rotinas que seguem
padrbes adotados no setor e que promovam impacto nos processos relacionados.
Analisa os resultados de seu desempenho para o trabalho da equipe. Participa do
planejamento das atividades da equipe em que atua e da utilizagdo dos recursos.
Analisa e sistematiza informac¢des utilizadas pela equipe, compilando-as conforme os
principios que regem as atividades desenvolvidas.

1. Orientacao para resultados:
Realiza suas atividades para produzir resultados alinhados aos objetivos estratégicos da instituicao.

Apresenta as liderancas responsaveis informagdes sobre acbes empreendidas e necessidades de
intervengdo, em tempo habil, demonstrando comprometimento com o alcance dos resultados
esperados para 0 processo em gue atua.

Prioriza agdes para contornar dificuldades no processo em gue atua, colaborando para o alcance
dos objetivos estipulados.

2. Orientacao para a Qualidade:

Posiciona seus clientes quanto a prazos realistas para atendimento a suas demandas,
considerando o volume de trabalho gue possui.

Apresenta sugestdes que aperfeicoem a aplicacdo dos procedimentos de qualidade no conjunto
das atividades do processo em gue atua, visando a melhorar o atendimento ao cliente.

Dissemina aos profissionais do processo em que atua a importancia da satisfacao do cliente.

3. Inovacao:

Concebe e apresenta solugdes criativas e vidveis para situa¢des vivenciadas no processo em que
atua e observa 0s impactos nos processos relacionados.

Apresenta propostas de melhorias, a partir da analise cuidadosa de sua viabilidade e do possivel
impacto nos processos relacionados.

Opina sobre as melhorias propostas a partir de sua experiéncia e conhecimento acumulado
relativos ao processo em que atua.

Adapta solucbes efetivadas anteriormente a novas situacdes no processo em gue atua,
considerando interfaces.

4. Aprendizagem continua:

Investe na atualizacdo permanente, buscando oportunidades para adquirir conhecimentos
pertinentes & sua atuagdo profissional.

Solicita feedback sobre seu desempenho para balizar o autodesenvolvimento e para adequé-lo as
necessidades do processo em gue atua.

Dissemina o conhecimento organizacional a pares ou profissionais menos experientes, zelando por
sua correta compreens&o.

Aproveita o conhecimento organizacional e técnico especifico, obtido junto a pares, e o aplica no
processo em gue atua.
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Nivel 2 - superior

5. Visao sistemica:

Analisa os potenciais impactos nos processos relacionados ao propor alteracdes em suas acgdes.

Atua na integracdo de acfes com profissionais de processos relacionados, visando gerar sincronia e
sinergia.

Realiza analises sobre as tendéncias do ambiente externo que possam significar ameagas ou
oportunidades para 0 processo em que atua.

6. Analise e resolucao de problemas:

Analisa criticamente os problemas do processo em que atua e persiste em sua resolugéo,
verificando impactos para a equipe.

Identifica os riscos do processo em gue atua, soluciona os problemas e observa impactos na

equipe.

Propde solugdes eficazes a partir da anélise das variaveis envolvidas em um problema e 0s
relacionamentos existentes entre elas.

Resolve problemas com independéncia a partir de diretrizes gerais, utilizando conhecimento de
experiéncias anteriores que tenham ocorrido no processo em que atua.

7. Trabalho em equipe:

Colabora com a construcgéo do consenso e a manutencdo da coeséo do grupo, contribuindo para
0 alcance dos resultados esperados para a equipe.

Colabora com a organizacao e distribuicao das atividades na equipe em que atua, contribuindo com
informacdes referentes as suas responsabilidades.

Atua no aprimoramento das relagdes entre as pessoas da equipe que interage, bem como solicita
orientacOes e feedback, visando a melhoria do desempenho das atividades.

8. Comunicacao:

Troca experiéncias com profissionais de outros processos relacionados, para alinhar suas agdes e
gerar sinergia coletiva.

Apresenta_questdes técnicas de maneira didatica e as discute, valorizando as boas idéias dos
profissionais menos experientes do processo em gue atua.

Estabelece contatos externos a instituicdo, que favoregam a troca de informagdes necessérias para
0 processo em que atua.
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Nivel 3 - superior

Caracterizacao: Participa da estruturacdo de atividades e rotinas, analisando o
impacto de seu desempenho no macroprocesso do qual faz parte. Participa do
processo decisorio sobre mudangas em suas atividades e nos procedimentos
adotados. Participa do planejamento das atividades do processo em que atua e
propde a requisicdo de novos recursos. Interpreta informacdes e gera novos
conhecimentos sobre 0 processo em que atua.

1. Orientacao para resultados:

Negocia com 0 gestor recursos e prazos necessarios para alcancar os objetivos estipulados para o
processo em gue atua.

Auxilia servidores menos experientes da equipe para o0 cumprimento dos resultados estipulados para
0 processo em que atua.

Adota pardmetros que minimizem riscos em casos imprevistos, colaborando com a entrega dos
resultados da &rea em que atua.

Informa outras &reas relacionadas ao processo em que atua sobre possiveis impactos ocasionados por
sua_atuacdo nos resultados, reconhecendo e antecipando consequéncias, bem como
demonstrando comprometimento com o alcance dos objetivos estabelecidos.

2. Orientacao para a Qualidade:

Avalia a satisfagédo e o retorno das solugdes oferecidas aos clientes, sugerindo modificagcdes na
area em que atua.

Auxilia os servidores menos experientes a cumprir os padrdes e procedimentos de qualidade,
relacionados a satisfacdo do cliente.

Atende demandas imprevistas de clientes, adaptando suas atividades.

3. Inovacao:

Concebe e apresenta soluges criativas e vidveis para situa¢des vivenciadas no processo em que
atua e observa 0s impactos nos setores relacionados.

Propde solucbes para os obstaculos ou eventuais dificuldades que possam comprometer o plano
de acéo do processo, a fim de garantir o alcance dos objetivos pretendidos.

Identifica oportunidades de melhoria em processos relacionados e oferece sugestoes.

Interage com setores parceiros para elaborar alternativas conjuntas de inovagfes/mudangas com
impacto no macroprocesso em que atua.

4. Aprendizagem continua:
Sugere ao gestor atualizagdes no processo em gue atua a partir de novos conhecimentos que adquire.

Estimula a troca de experiéncias, informacfes e conhecimentos na equipe em gue atua,
contribuindo para a circulagcdo do conhecimento.

Cria meios eficientes para registrar e sistematizar os conhecimentos adquiridos, facilitando o
Seu acesso pelos profissionais relacionados ao processo em gue atua.
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Nivel 3 - superior

5. Visao sistemica:

Investe na permanente atualizacdo sobre o planejamento estratégico do Tribunal e o seu papel
perante a sociedade, contribuindo para a sinergia entre as areas.

Orienta suas ac¢des a partir da analise dos impactos na &rea como um todo e nas &reas inter-
relacionadas.

Propde acdes ao gestor no processo em que atua a partir da percepcdo das tendéncias do ambiente
externo e dos impactos na érea.

6. Analise e resolucao de problemas:

Apoia a resolucdo de problemas na area como um todo, acompanhando e orientando profissionais
menos experientes em suas atividades.

Realiza andlises criticas procurando identificar a raiz dos problemas, visando recomendar solugoes
definitivas para aprimorar o processo em gue atua.

7. Trabalho em equipe:

Colabora com a resolugéo de conflitos na equipe em gue atua, zelando pelo respeito as diferencas
interpessoais e pelo ambiente favoravel a produtividade coletiva.

Contribui para a orientacdo técnica das pessoas da equipe, influenciando para a efetivacdo de um
processo de feedback constante sobre os trabalhos realizados.

Contribui para a coesdo dos trabalhos da equipe do processo em que atua, propondo ao gestor
imediato um conjunto de expectativas e/ou distribuicdo de responsabilidades.

8. Comunicacao:

Apresenta_questdes técnicas de maneira didatica e as discute, valorizando as boas idéias dos
profissionais da Organizacdo.

Apoia acbes que envolvem mais de um processo, reforcando a relacdo de confianca entre as
equipes.

Utiliza sua rede de relacionamentos para identificar contatos externos, visando atender aos
interesses da area em que atua e da instituicio como um todo.
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Caracterizacao
da Trajetoria

TRAJETORIA ESPECIALIZADA

SERVIDORES COM EXIGENCIA DE FORMACAO
ESPECIFICA, DE NIVEL MEDIO OU SUPERIOR,
CONFORME CONCURSO PUBLICO PARA INVESTIDURA
NO CARGO, E, QUANDO EXIGIDO, COM REGISTRO NO
ORGAO FISCALIZADOR DO EXERCICIO DA PROFISSAO.

DESCRICAO DAS COMPETENCIAS:

Orientacao para
resultados

Desenvolve atividades alinhadas com o plano de ac¢éo da unidade em que atua
e contribui para o alcance dos objetivos estratégicos do Tribunal.

Inovacao

Propde e implementa solugBes novas ou criativas para atividades, processos e
rotinas de trabalho.

Aprendizagem
continua

Contribui para a acessibilidade e a renovac¢do do conhecimento organizacional,
captando, desenvolvendo e aplicando conhecimentos que contribuam para seu
crescimento profissional e 0 desempenho organizacional.

Visao sistemica

Desempenha atividades de modo sincronizado com a area em que atua, 0
ambiente institucional e as influéncias do ambiente externo.

Analise e
Resolucao de
Problemas

Identifica objetivamente situacfes-problema e aponta soluges consistentes que
subsidiam a tomada de decis&o.

Trabalho em

Investe na coesdo da equipe de trabalho em que atua, respeita os papéis de

Equipe cada integrante e contribui para o alcance de objetivos profissionais comuns.
Contribui para a integracdo da instituicdo, mediante a troca permanente de
Comunicagcao informagOes, servicos e resultados com pares, chefias, clientes e outras

pessoas com as quais interage por forca das atividades que desempenha.




Eixo: Medio

Nivel 1 - medio

Caracterizacao: Executa atividades rotineiras, seguindo procedimentos
predeterminados e solicitando orientacdes da chefia. Coleta, classifica e registra
dados. Interage com os servidores relacionados as suas atividades.

1. Orientacao para resultados:

Finaliza as atividades que foram iniciadas, observando os padrfes de qualidade e seguindo
orientacdes para gerar resultados para a unidade.

Cumpre os prazos_acordados com a chefia e, no caso de ndo ser possivel alcanga-los, informa sobre
os problemas ocorridos para ndo comprometer o trabalho.

2. Inovacao:

Adota as melhorias definidas para as atividades , sequindo as orientacdes da chefia.

Demonstra comprometimento com o processo de melhoria continua, apresentando a chefia,
eventualmente, sugestdes para as atividades que executa.

3. Aprendizagem continua:

Aproveita oportunidades oferecidas pela instituicdo para investir em sua aprendizagem.

Registra as informagdes sobre as atividades , possibilitando o acesso por outros servidores.

Utiliza dados e informac0es fornecidos para o exercicio_das atividades, aplicando-0s sob supervisao.

4. Visao sistémica:
Realiza as atividades em conformidade com a missdo, a visdo e os valores institucionais.

Solicita orientagdo de servidores mais experientes para ampliar seu entendimento acerca dos
segmentos de processo relacionados as suas atividades.

5. Andlise e resolucao de problemas:

Identifica e resolve problemas rotineiros e especificos, demonstrando persisténcia e
comprometimento, sob supervisdo fregliente.

6. Trabalho em equipe:

Realiza as atividades e trabalha cooperativamente com outros profissionais, contribuindo para o
alcance de objetivos comuns.

Apresenta-se para apoiar_as_atividades da equipe em que atua, mesmo que ndo seja de sua
responsabilidade direta.

7. Comunicacao:

Interage com profissionais relacionados a sua atividade, utilizando linguagem clara e argumentacao
coerente.

Transmite informacg6es de forma assertiva, objetiva e precisa, fazendo-se entender.
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Nivel 2 — medio

Caracterizacao: Executa atividades rotineiras e estruturadas seguindo normas e/ou
padrdes predefinidos na unidade. Toma decisdes, seguindo histérico de solugdes.
Sugere melhorias na execucdo das atividades sob sua responsabilidade. Busca e
organiza informagfes necessarias para a realizacdo das atividades da equipe em que
atua. Atua de modo integrado com a equipe.

1. Orientacao para resultados:

Finaliza as atividades iniciadas, tomando decisfes, com base em experiéncia prévia ou histdrico da
unidade, para gerar resultados_com impacto nas demais atividades da equipe.

Cumpre os prazos acordados com a chefia e, no caso de ndo ser possivel alcanga-los, sugere
solucBes para ndo comprometer o trabalho.

2. Inovacao:

Identifica e propGe melhorias a sua chefia para as atividades que desenvolve.

Adota as melhorias definidas para as atividades, buscando orientacdo em caso de ddvidas.

3. Aprendizagem continua:

Investe no autodesenvolvimento de forma proativa, solicitando e seguindo recomendacdes de
servidores mais experientes ou de seu gestor imediato.

Organiza dados e informages Uteis para o trabalho da equipe, de modo a facilitar sua localizag&o e
aplicacdo sempre que necessario.

Aproveita o conhecimento organizacional obtido e aplica-o no exercicio de suas atividades.

Troca experiéncias com outros servidores ligados as suas atividades, contribuindo para a circulacédo
do conhecimento.

4. Visao sistémica:

Realiza as atividades observando o impacto na equipe em que atua.

Verifica a coesdo de suas atividades com outras relacionadas, agindo para manter a consisténcia
entre elas.

5. Analise e resolucao de problemas:

Resolve problemas rotineiros, especificos e estruturados, demonstrando persisténcia e
comprometimento e encaminhando 0s que extrapolam seu escopo a servidores mais experientes.

6. Trabalho em equipe:

Expressa, de forma construtiva, sua percepgdo a respeito de comportamentos especificos das
pessoas da equipe, para contribuir com o desenvolvimento dos profissionais e 0 desempenho da
equipe.

Demonstra comprometimento com o alcance dos objetivos comuns, alinhando suas atividades
com as demais desenvolvidas pela equipe em que atua.

7. Comunicacao:

Identifica as informagdes que necessita transmitir, adequando-as ao receptor.

Busca informacdes e repassa-as coerentemente aos profissionais relacionados as suas atividades,
considerando outros pontos de vista.

90




Nivel 3 - medio

Caracterizacao: Realiza atividades estruturadas e rotineiras, seguindo os padrdes
adotados no setor em que atua e orientando-se pelas expectativas da chefia e pelas
metas estabelecidas. Negocia com a chefia as atividades sob sua responsabilidade e
sugere melhorias em sua execucdo. Interage com a equipe para garantir atuacéo
integrada e alcance de objetivos comuns. Busca e organiza informacdes necessarias
para a realizacdo das atividades sob sua responsabilidade.

1. Orientacao para resultados:

Identifica necessidades de recursos e prazos gue impactam na realizacdo de suas atividades,
demandando as condi¢des necessarias.

Facilita o alcance dos resultados da unidade, fornecendo informagdes precisas sobre as atividades
realizadas e favorecendo o acompanhamento e controle pela chefia.

Finaliza as atividades iniciadas e toma decisGes, com base em experiéncia prévia ou histdrico da
unidade, atentando para os impactos nos resultados do setor em gue atua.

Planeja suas atividades cotidianas, apontando prioridades_a chefia, de acordo com os objetivos a serem
alcancados.

2. Inovacao:

Opina sobre as melhorias propostas a partir de sua experiéncia e conhecimento acumulados relativos
as atividades em gue atua.

Implanta ac6es de melhoria nas_atividades, demandando orientacfes necessarias.

Acompanha a implementacdo de melhorias no setor em que atua, atualizando-se sobre 0s impactos
em suas atividades.

3. Aprendizagem continua:

Solicita feedback sobre seu desempenho para balizar o autodesenvolvimento e para adequé-lo as
necessidades das atividades gue executa.

Investe na permanente atualizagéo em relacéo aos fatos que acontecem no setor.

Organiza e sistematiza dados e informagdes relacionados as suas atividades.

Investe no autodesenvolvimento profissional e no desenvolvimento dos profissionais com que se
relaciona, trocando experiéncias, informacfes e conhecimentos vinculados ao segmento de processo

em que atua.

4. Visao sistémica:

Propde formas de integra¢éo_com atividades relacionadas ao segmento de processo em gue atua.

Analisa 0s potenciais impactos_nas demais atividades da area ao propor alteracdes_em suas acdes.

5. Andlise e resolucao de problemas:

Resolve problemas com independéncia a partir de diretrizes gerais, persistindo em sua solucéo e
observando impactos nas atividades relacionadas.

Levanta as informacdes necessérias para a analise légica e racional dos problemas existentes no
setor em que atua.
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Nivel 3 - medio

6. Trabalho em equipe:

Apdia a equipe no alcance de objetivos comuns, demonstrando abertura para receber criticas e
administrar diferengas.

Ajuda a manter a coesdo do grupo em gue atua, colaborando para o alcance dos resultados
esperados.

Respeita e considera diferentes abordagens, experiéncias e pontos de vista no desenvolvimento de
trabalho coletivo.

7. Comunicacao:
Organiza dados e informagdes Uteis, de modo a facilitar sua localizagdo e seu compartilhamento.

Troca informagOes com 0s servidores responsaveis por atividades afins, para alinhar suas acdes e
gerar sinergia coletiva.

Dialoga para aprimorar as relacdes interpessoais, visando a melhoria do desempenho das atividades.

Constroi sua rede de relacionamentos para alcangar 0s objetivos da area em que atua.

92



Eixo: Superior

Nivel 1 - superior

Caracterizacao: Realiza atividades estruturadas e rotineiras, que seguem os padrées
adotados no setor, e orienta-se pelas expectativas da chefia e pelas metas
estabelecidas. Negocia com a chefia as atividades sob sua responsabilidade e sugere
melhorias em sua execucdo. Interage com a equipe para garantir atuacao integrada e
busca de objetivos comuns. Busca e organiza informagbes necessarias para a
realizacdo das atividades sob sua responsabilidade.

1. Orientacao para resultados:

Identifica necessidades de recursos e prazos que impactam a realizacdo de suas atividades,
demandando as condi¢cfes necessarias.

Facilita o alcance dos resultados da unidade, fornecendo informagdes precisas sobre as atividades
realizadas e favorecendo o acompanhamento e controle pela chefia.

Finaliza as atividades iniciadas, atentando-se para 0s impactos nos resultados do setor em gue atua.

Planeja suas atividades cotidianas, apontando prioridades a chefia de acordo com os objetivos a serem
alcancgados.

2. Inovacao:

Identifica e propGe melhorias a sua chefia para as atividades que desenvolve.

Adota as melhorias definidas para as atividades, buscando orientacdo em caso de duvidas.

Implanta a¢fes de melhoria nas_atividades, demandando orientagGes necessarias.

Acompanha a implementagdo de melhorias no setor em que atua, atualizando-se sobre 0s impactos
em suas atividades.

3. Aprendizagem continua:

Solicita feedback sobre seu desempenho para balizar 0 autodesenvolvimento e para adequé-lo as
necessidades das atividades gue executa.

Investe na permanente atualizacdo em relacdo aos fatos que acontecem no setor.

Organiza dados e informagdes (teis para o trabalho da equipe, de modo a facilitar sua localizacdo e
aplicacdo sempre que necessario.

Investe no autodesenvolvimento profissional e no desenvolvimento dos profissionais com que se
relaciona, trocando experiéncias, informagdes e conhecimentos vinculados ao segmento de processo

em gue atua.

4. Visao sistémica:

Verifica a coesédo de suas atividades com outras relacionadas, agindo para manter a consisténcia
entre elas.

Realiza suas atividades em conformidade com a missao, a visao e os valores
institucionais.

5. Andlise e resolucao de problemas:

Resolve problemas rotineiros, especificos e estruturados, demonstrando persisténcia e
comprometimento e encaminhando 0s que extrapolam seu escopo a servidores mais experientes.

Levanta as informagOes necessarias para a andlise l6gica e racional dos problemas existentes no
setor em que atua.

6. Trabalho em equipe:
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Nivel 1 - superior

Apdia a equipe no alcance de objetivos comuns, demonstrando abertura para receber criticas e
administrar diferengas.

Ajuda a manter a coesdo do grupo em gue atua, colaborando para o alcance dos resultados
esperados.

Respeita e considera diferentes abordagens, experiéncias e pontos de vista no desenvolvimento de
trabalho coletivo.

Expressa, de forma construtiva, sua percepcdo a respeito_de comportamentos especificos das
pessoas da equipe, para contribuir com o desenvolvimento dos profissionais e da equipe.

7. Comunicacao:

Organiza dados e informacGes Uteis, de modo a facilitar sua localiza¢éo e seu compartilhamento.

Troca informacfes com 0s servidores responsaveis por atividades afins, para alinhar suas acdes e
gerar sinergia coletiva.

Dialoga para aprimorar as relacdes interpessoais, visando a melhoria do desempenho das atividades.

Transmite informacg6es de forma assertiva, objetiva e precisa, fazendo-se entender.
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Nivel 2 — superior

Caracterizacao: Participa da estruturacdo de atividades e rotinas que seguem
padrées adotados para as demais atividades do setor. Analisa os resultados de seu
desempenho para o trabalho da equipe. Participa do planejamento das atividades da
equipe em que atua e do planejamento da utilizacdo dos recursos. Analisa e
sistematiza informacdes utilizadas pela equipe, compilando-as conforme os principios
que regem as atividades desenvolvidas.

1. Orientacao para resultados:

Atua no planejamento, identificando necessidades de recursos gue impactam a unidade em que
atua.

Demonstra comprometimento com o alcance dos resultados esperados do processo de trabalho do
setor, apresentando as liderancas responsaveis informacdes sobre acdes empreendidas e necessidades
de intervencdo, em tempo habil.

Prioriza acGes para contornar dificuldades no setor em gue atua, colaborando para o alcance dos
objetivos estipulados.

Demonstra comprometimento com o alcance dos objetivos estabelecidos para o setor em que
atua, informando as liderancas responséveis sobre possiveis impactos inesperados ocasionados por
sua atuacéo, reconhecendo e antecipando conseqiéncias.

2. Inovacao:

Opina sobre as melhorias propostas e apresenta solugbes criativas e vidveis para situagdes
vivenciadas no setor em que atua.

Apresenta propostas de melhorias, a partir da analise cuidadosa de sua viabilidade e do possivel
impacto em atividades afins.

Implanta a¢c6es de melhoria no setor em que atua, discutindo-as previamente com a chefia.

3. Aprendizagem continua:

Investe na atualizacdo permanente, buscando oportunidades para adquirir conhecimentos
pertinentes a sua atuagdo profissional.

Contribui para a disseminag&o do conhecimento organizacional aos colegas do setor em gue atua,
zelando por sua precisdo na compreensao.

Aproveita o conhecimento organizacional e técnico especifico, obtido junto a pares, e aplica-0s_.no setor
em gue atua.

Cria meios eficientes para registrar e sistematizar os conhecimentos adquiridos, facilitando o
acesso a eles.

4. Visao sistémica:

Atua de maneira alinhada ao contexto do setor, propondo alteragfes em suas acdes e analisando
0s potenciais impactos na unidade.

Atua na integracdo de acfes com os demais servidores da unidade, visando gerar sincronia e
sinergia.

5. Anélise e resolucao de problemas:

Analisa criticamente os problemas do setor em que atua e persiste em sua resolucéo, verificando
impactos para a equipe.

Propde solucdes eficazes a partir da andlise das varidveis envolvidas em um problema e os
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Nivel 2 — superior

relacionamentos existentes entre elas.

6. Trabalho em equipe:

Colabora com a organizacdo e distribuicdo das atividades na equipe em gue atua, contribuindo
com informacdes referentes as suas atribuigdes.

Atua no aprimoramento das relacdes interpessoais, bem como solicita orientacdes e feedback,
visando a melhoria do desempenho das atividades.

Auxilia servidores menos experientes na unidade, orientando a realizagéo de seus trabalhos dentro dos
padrbes estabelecidos e zelando pelo alcance dos objetivos comuns.

7. Comunicacao:

Analisa e interpreta adequadamente informagBes disponiveis em relatérios, gréficos, planilhas ou
outros instrumentos semelhantes.

Aborda_guestdes técnicas de maneira didatica e discute-as, valorizando as boas idéias,

Constroi sua rede de relacionamentos favorecendo a troca de informagdes para alcancgar os objetivos
da area em que atua.
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Nivel 3 — superior

Caracterizacao: Participa da estruturacdo de atividades e rotinas, analisando o
impacto de seu desempenho na area em que atua. Participa do processo decisério
sobre mudancas em suas atividades e nos procedimentos adotados. Participa do
processo de planejamento das atividades da &rea em que atua e prop0e a requisicdo
de novos recursos. Interpreta informacfes e gera novos conhecimentos sobre o
processo organizacional em que atua.

1. Orientacao para resultados:

Atua no planejamento das atividades e negocia com 0 gestor recursos e prazos necessarios ao
alcance dos objetivos estipulados para 0 processo em gue atua.

Auxilia_servidores menos experientes da equipe no cumprimento dos resultados estipulados para o
processo em gue atua.

Adota pardmetros que minimizem riscos em casos imprevistos, colaborando na entrega dos
resultados da area em que atua.

Negocia prazos e a¢Bes conjuntas com outros setores (interfaces).

2. Inovacao:

Concebe e apresenta solugdes criativas e vidveis ao adaptar solugdes efetivadas anteriormente em
situacdes similares.

Identifica oportunidades de melhoria em setores afins, oferecendo sugestoes.

Interage com setores relacionados para elaborar alternativas conjuntas de inovagfes/mudancas
com impacto na rea em que atua.

3. Aprendizagem continua:

Sugere ao gestor atualizagdes no setor em que atua, a partir de novos conhecimentos que adquire.
Estimula a troca de experiéncias e informacdes, contribuindo para a circulagdo do conhecimento.
Busca conhecimentos considerados importantes e aplica-0s em suas atividades.

4. Visao sistémica:

Desempenha suas atribuices de modo alinhado ao contexto interno e ao externo, buscando
permanente atualizagdo sobre o planejamento estratégico do Tribunal e sobre a sua misséo perante a
sociedade.

Orienta suas decisdes a partir da analise dos impactos na unidade como um todo e nas areas inter-
relacionadas.

5. Anélise e resolucao de problemas:

Auxilia na resolugdo de problemas na area como um todo, acompanhando e orientando profissionais
menos experientes em suas atividades.

Realiza andlises criticas procurando identificar a origem dos problemas, visando subsidiar
solucBes definitivas e realizar aprimoramentos no processo em gue atua.

6. Trabalho em equipe:

Colabora na resolucdo de conflitos, zelando pelo respeito as diferencas interpessoais e pelo
ambiente favoravel a produtividade coletiva.

Contribui para a orientacdo técnica das pessoas da equipe, colaborando com o processo de
feedback constante dos trabalhos realizados.
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Nivel 3 — superior

Contribui para a coesdo dos trabalhos da equipe em que atua, propondo ao gestor imediato um
conjunto de expectativas e/ou distribui¢do de responsabilidades.

7. Comunicacao:

Aborda guestoes técnicas de maneira didatica e discute-as, valorizando as boas idéias.

Utiliza sua rede de relacionamentos para identificar contatos externos, visando atender aos
interesses da area em que atua e da instituicdo como um todo.

Contribui para a integracdo com outras organizac@es, identificando e propondo oportunidades de
sinergia.
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ANEXO D

TRAJETORIA GERENCIAL
NIVEL FORMACAO EXPERIENCIA IDIOMAS E
> MICROINFORMATICA
4 Pos-graduacdo em area |4 anos de experiéncia no Inglés intermediario

de interesse do STJ.

nivel anterior.

3 anos de experiéncia no

. . Inglés basico
3 nivel anterior. g
2 anos no exercicio de
2 atividades tipicas na area
ser gerenciada.
Conhecimento
x , 1 ano no exercicio de intermediario: Office,
Graduac&o concluida na . o . : :
1 atividades tipicas na area a | intranet, sistemas

area de atuacao.

ser gerenciada.

utilizados na area de
atuacao.

TRAJETORIA DE ASSISTENCIA E ASSESSORAMENTO

AREA DE ATUAGCAO: APOIO JURISDICIONAL

NIVEL FORMACAO EXPERIENCIA IDIOMAS E
° MICROINFORMATICA
4 anos no nivel anterior.
OU 2 ANOS NO
ULTIMO NIVEL DA
Pos-graduacdo concluida | TRAJETORIA Dominio: aplicativos mais
2 em matéria do Direito, JUDICIAL. usados do Office, intranet,
relacionada a area de sistemas utilizados na area
interesse do STJ. Ou 3 anos no exercicio de | de atuagéo.
atividades tipicas da area
de atuacdo, em qualquer
nivel da trajetoria Judicial,
mais Pos-graduacéo.
3 anos no exercicio de Conhecimento
Graduacgdo em Direito atividades tipicas da area | intermediario: Office,
1 concluida. de atuacdo, em qualquer | intranet, sistemas utilizados

nivel da trajetoria Judicial.

Ou 2 anos no exercicio de

na area de atuacéo.

Desejavel: inglés
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atividades tipicas da area | intermediario.
de atuacédo, em qualquer
nivel da trajetoria Judicial,
mais Pés-graduacao
concluida na area.
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TRAJETORIA DE ASSISTENCIA E ASSESSORAMENTO

AREA DE ATUAGCAO: APOIO ADMINISTRATIVO

IDIOMAS E
NIVEL FORMACAO EXPERIENCIA MICROINFORMATICA
4 anos no nivel anterior.
Ou 2 anos no ultimo nivel
da trajetoria administrativa Dominio: aplicativos mais
Pos-graduacdo concluida, |ou especializada. ' o
2 relacionada a area de usados do Office, intranet,
atuacéo. Ou 3 anos no exercicio de S|stemas~ut|||zados naarea
o) Iy . de atuacéo.
atividades tipicas da area
de atuacédo, em qualquer
nivel da trajetoria Judicial,
mais Pos-graduacao.
3 anos no exercicio de
atividades tipicas da area
de atuacédo, em qualquer
nivel da trajetoria Conhecimento
Graduagéio concluida na adminjstrativa ou ?ntermedié_rio: Office_, _
1 4rea de atuacio especializada. intranet, sistemas utilizados
' na area de atuacéo.
Ou 2 anos no exercicio de
atividades tipicas da area | Inglés intermediario.
de atuacdo, mais Pos-
graduacdo concluida na
area.
TRAJETORIA JUDICIAL
IDIOMAS E
NIVEL FORMACAO EXPERIENCIA MICROINFORMATICA
Pos-graduacdo em . : D_oml'nio: in_tr_anet,
3 matéria do Direito 3 anos no nivel anterior. sistemas utilizados na
' area de atuacao.
3 anos no nivel anterior.
Ou 1 ano no nivel anterior, | conhecimento
2 mais 5 anos de experiéncia | intermediario: intranet,
fora do Tribunal em sistemas utilizados na
atividade de bacharel em | 5163 de atuagio.
Direito.
1 Graduag&o em Direito Conhecimento basico:

concluida.

Office.
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TRAJETORIA ADMINISTRATIVA

NIVEL
FORMACAO EXPERIENCIA MICROINFORMATICA
MEDIO
5 anos no nivel anterior.
3 Desejavel: graduag¢éo em | Oy 3 anos no nivel Dominio: aplicativos mais
andamento. anterior, mais graduagczo | usados do Office, intranet.
concluida.
, . Conhecimento
3 anos no nivel anterior. |. A
intermediario: Office,
Ou 1 ano no nivel intranet.
2 anterior, mais 5 anos de f
A , Dominio: sistemas
experiéncia na area, fora | .. .
. utilizados na area de
do Tribunal. ~
atuacao.
. L , Conhecimento basico:
1 Ensino médio concluido. :
Office.
NIVEL
FORMACAO EXPERIENCIA MICROINFORMATICA
SUPERIOR
. x ] 5 anos no nivel anterior. | Dominio: aplicativos mais
Pos-graduacéo concluida, usados do Office
3 na area em que atua. Ou 3 anos no nivel '
anterior, mais pos- Desejavel: inglés
graduacéo concluida. intermediario
3 anos no nivel anterior. | Conhecimento
Ou 1 ano no nivel intermediario: aplicativos
anterior, mais 5 anos de mt?sni?ados do Ofice,
2 experiéncia na area, '
dentro do Tribunal, no Dominio: sistemas
nivel médio, ou fora do | utilizados na area de
Tribunal. atuacao.
. , Conhecimento basico:
1 Graduacéo concluida.

Office.
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TRAJETORIA ESPECIALIZADA

NIVEL IDIOMAS E
FORMACAO EXPERIENCIA -
MEDIO MICROINFORMATICA
g 5 anos no nivel anterior.
Desejavel: ) rio: aplicat .
3 graduacio em Ou 3 anos no nivel Dominio: aplicativos mais
andamento. anterior, mais graduagéo usados do Offlce, Intranet.
concluida
5 anos no nivel anterior.
Ou 2 anos no nivel
anterior, mais graduacéo
concluida
Ou 1 ano no nivel anterior, Conhecimento intermedidrio:
mais 3 anos de Office, intranet '
2 experiéncia na area (fora : '
do Tribunal, em cargo Dominio: sistemas utilizados
similar) na érea de atuacao.
Ou 1 ano no nivel anterior,
mais 2 anos de
experiéncia na area (fora
do Tribunal), mais
graduacdo concluida
Ensino Médio ou Conhecimento basico: Office.
Técnico concluido o ,

exigida por concurso
publico, quando for o
caso).

atuar em areas especificas
(Tecnologia da Informag&o ou
Comunicagao Social).

* OS CONHECIMENTOS PREVISTOS PARA MICROINFORMATICA NAO SE APLICAM AOS SERVIDORES QUE
ATUAM NA AREA DE TECNOLOGIA DA INFORMACAO.
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NIVEL E £ IDIOMAS E
ORMACAO XPERIENCIA *
SUPERIOR MICROINFORMATICA
Desejavel: Pos- 4 anos no nivel anterior.
3 graduagdo Ou 3 anos no nivel
ConC|U|da, Na area anterior' mais pés_
em que atua. graduacdo concluida.
5 anos no nivel anterior.
Ou 2 anos no nivel
anterior, mais pos- Conhecimento intermediario:
graduagéo concluida. aplicativos mais usados do
Ou 1 ano no nivel anterior, | Office, intranet.
mais 3 anos de Dominio: sistemas utilizados
experiéncia na area (no na 4rea de atuaco.
2 Eixo Médio ou fora do o ,
similar). escrlta,). para atuar em areas
) | especificas (Tecnologia da
mais 2 anos de Social).
experiéncia na area (fora
do Tribunal), mais pos-
graduacdo concluida.
Graduago ou Conhecimento basico: Office.
ESPECI?“ZEIGaO Inglés técnico (leitura) para
1 concluida, conforme

exigido no concurso
publico.

atuar em areas especificas
(Tecnologia da Informag&o ou
Comunicacao Social).

* Os conhecimentos previstos para microinformatica ndo se aplicam aos servidores que atuam na area de
tecnologia da informacé&o.
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