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DEFINICAO DE COMPETENCIA

Competéncia € a contribuicdo efetiva do servidor para o
alcance de resultados institucionais cada vez melhores,
utilizando seus conhecimentos (saberes), habilidades
(saber fazer) e atitudes (querer fazer), em seu contexto

de trabalho.
i
! Institucionais

Competéncia

i Conhecimentos
Habilidades
Atitudes

Contribuicoes

efetivas
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CONSTRUCAO DA COMPETENCIA

ACAO (atividades, contribuicdes efetivas) +
COMO (qualificacOes, parametros, CHA) +
ENTREGA (para que, resultado esperado).

| Resultados
! Institucionais

Competéncia

E Conhecimentos

Contribuicoes

Habilidades efetivas

Atitudes
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TIPOLOGIA DE COMPETENCIAS

Competéncias

Gerenciais

Competéncias
Essenciais

Competéncias

Técnicas

Séo as competéncias
requeridas a todos
ocupantes de cargo de
direcdo e de chefia do
Governo do Estado de
Minas Gerais.

sd0 aquelas comuns aos
servidores do Estado
vinculadas a estratégia
governamental.

S&o aquelas especificas
requeridas aos
servidores e gestores,
vinculadas as atividades
do ¢6rgéo e diretamente
relacionadas com a sua
unidade/area, cargo ou

funcao.
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VISAO
SISTEMICA

COMPETENCIA

COMPARTILHAMENTO DE
TECNICA = INFORMACOES

E DE CONHECIMENTOS

ORIENTACAO
PARA
RESULTADOS

LIDERANCA

GESTAODE |
PESSOAS DE
EQUIPES
COMPORTAMENTO . . ~
INOVADOR Soluciona os problemas e conflitos (ACAQ), com

impessoalidade e flexibilidade  (COMO),

. propiciando um ambiente de trabalho saudavel
Competéncias (ENTREGA).

Gerenciais 42 CONTRIBUIGAOQ EFETIV,
GESTAO DE PESSOAS - GERENC

MINAS :e
EEEEEEEEEE
EEEEEE
GERAIS =¢c-



Relaciona-se respeitosamente com a equipe

(ACAOQ), lidando com a diversidade de interesses

e opinides (COMO) para propiciar um ambiente
favoravel (ENTREGA).

32 CONTRIBUIGAO EFETIVA

TRABALHO EM EQUIPE - ESSENCIAIS

Competéncias
Essenciais
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processo: Gestao das Manifestagoes )

susprocesso: Entrada da Manifestagao { ATIVIDADES RELACOMADAS
nome: Recebimento e Classificagao de Manifestagdo

Receber e triar a manifestagdo,
considerando o assunto, tipologia e
competéncia temadtica da ouvidoria

DESCRICAD DA COMPETENCIA

!

Recebe e classifica a manifestacdo, conforme assunto, .
tipologia e competéncia tematica da ouvidoria, de forma =

atenta, critica e considerando as competéncias dos | ENTREGAS RELACIONADAS
Manifestac3oclassificada de acordo com
assunto e tipologia

orgaos/entidades.

CONHECIMENTOS TECNICOS HABILIDADES TECNICAS

Estrutura do Poder Executivo Assertividade; atenglo concentrada;
Estadual, competéncias da OGE,; andlise critica; vis3o sistémica;
competéncias e rotinas de discrigSo; interpretacio de texto.
trabalho dos drgdos/entidade;

sistema MG OUV, normas de

classificacdo de manifestagbes Com peté nc i dS
adotadas pela OGE (POP); Gestdo P .
Técnicas

de Riscos,
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AVALIACAO POR COMPETENCIAS

Tipo de Tipologia de
Modelo Avaliacao Competéncias
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TIPOS DE AVALIACAO

Avaliacao de
Avaliagdo de Avaliagdo Especial de Desempenho do Gestor
Desempenho Individual Desempenho Publico
Destinada a servidores Destinada a servidores Destinada a servidores
estaveis que ndo em estagio probatorio. que exercem cargo ou
exercem funcao funcdo de direcéo e
gerencial. chefia.
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CICLO ANUAL DE GESTAO DO DESEMPENHO - EQUIPES

Jan a Mai
Acordar o
Desempenho
[ Desenvolver eI Papel da \Acompanhar e
Reconhecer Lideranca Orientar

Jun a Out

\\~
o

[Medir e AvaIiar}

Nov e Dez
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Acordar o
Desempenho

FORMULARIO!

PGDI - Plano de Gestao do Desempenho
Individual

Instrumento que possibilita o planejamento do

trabalho e o acompanhamento do desempenho do

 Os gestores devem comunicar

aos servidores o seu papel servidor durante cada ciclo de avaliagdo. Deve ser
para 0 cumprimentos das preenchido pela chefia imediata, juntamente com o
metas de  equipe e servidor.

institucionais.

 Momento de acordar/alinhar as
expectativas. Vocé nao pode medir o

desempenho dos servidores se

» Compromisso —com 0 ndo declarar antes o que espera
desenvolvimento.
deles!
A MINAS ::os.
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.Acc;mpanhar &

Orientar |
« Momento de ajustes. Feedback
tempestivo.
PP . FORMULARIO!
* O que ja foi alcangado? O que ainda ORMULARIO
precisa ser trabalhado? PGDI - Plano de (lie.stao do Desempenho
Individual
Instrumento que possibilita o planejamento do
 Reforgo dos objetivos da Avaliagao. trabalho e o acompanhamento do desempenho do

servidor durante cada ciclo de avaliagdo. Deve ser

C . preenchido pela chefia imediata, juntamente com o
* Indicacdo de outras agbes de  nidor

desenvolvimento relacionadas a
competéncia que se deseja trabalhar.
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Lluledir = Avaliar} FORMULARIO!

Termo de Avaliagao

. i ~ Instrumento de Avaliagdo que contém as
Deve-se adotar padroes para competéncias essenciais / contribui¢des efetivas que

realizacdo da Avaliagao de serdo pontuadas de 0 a 100.
Desempenho.

* Buscar coeréncia entre 0 Se a avaliacao anual tiver surpresas

conteudo do PGDI e o . -
sreenchimento do Instrumento para o servidor, o gestor nao fez bem

de Avaliagdo. 0 seu papel.

» Considerar o desempenho de
todo ciclo de avaliagdo e néo
apenas em fatos ou entregas

recentelal NAS :&one
PLANEJAMENTO A tttttttttt

EGESTAO AN AP A I :sTAp0
GERAIS =&




COMPROMETIMENTO PROFISSIONAL
item com tem com item com

CONTRIBUICOES stendimento stendimento|  atengimenso | ™ | | FORMULARIO!

EFETIVAS muitlo abalzo abalzo do prozimoe ao
do scordado acordade scordado  [PInamante)

(AssinalarcomX)| O 110 |20]30]140]50|60}]70}180]90] 100
ri - L
i Instrumento  de  Avaliagdo que
vﬂ;;‘:cw'; contém as competéncias essenciais
pr 3 ou ' o~ . ~
X | contribuicbes efetivas que serdo

instituicio,
pontuadas de 0 a 100.

Termo de Avaliagao

vizsando melhor
desempenho de
suas atividades.
Compromete-5a
com o
desenvolvimento =
dos trabalhos, x =
contribuindo para

o cumprimento da
missio o objotivos
organizacionals.

Atua de forma
positiva,
antecipando-se &s
demandas e/ou x
problemas futuros
relacionados ao
seu trabalho.

* Soma das pontuacbes, dividida pelo nimero de Contribuigbes Efetivas.
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CICLO ANUAL DE GESTAO DO DESEMPENHO - GESTORES

AVALIACAD DA
CHEFIA IMEDIATA

AVALIACAD DA

CHEFIA IMEDIATA 1 Termo de

50% Av "'“’"’ 70%

lTerrrm de lTermn de
"** p ‘;‘;;"“"“ p

+ +
MEDIA DA EQUIPE* Até 10 Termos Pesos para gestores que
deAvaliagdo

*MEMBROS DA EQUIPE SORTEADOS DE
FORMA ALEATORIA E INFORMATIZADA
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LEGISLACAO

Art. 41 da Constituicao
Federal de 1988;

Art. 35 da Constituicao
Estadual de 1989;
Decreto n° 45.851, de 28
de dezembro de 2011;
Resolucao SEPLAG n°
01, de 03 de Janeiro de
2013;

Resolucao SEPLAG n°
043, de 22 de maio de
2020.

ooooooo
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Art. 41 da Constituicao
Federal de 1988;

§ 3° do Art. 31 e Art. 35
da Constituicao
Estadual de 1989;

Lei Complementar n° 71,
de 30 de julho de 2003;
Decreto 44.559, de 29 de
junho de 2007;
Resolucao SEPLAG n°
01 de 03 de Janeiro de
2013;

Resolucao SEPLAG n°
043, de 22 de maio de
2020.

““ﬁ?

Decreto n° 44.986, de 19
de dezembro de 2008;
Instrucdo de servigo
SEPLAG/SCPRH n°
01/2009, de 19 de agosto
de 2009;

Resolucao SEPLAG n°
043, de 22 de maio de
2020.




RESULTADOS DA AVALIACAO DE DESEMPENHO
Avaliagao Especial de Desempenho (AED):

Aquisicao da estabilidade para o servidor considerado apto e frequente apds a conclusao do
estagio probatorio.

Exoneracao do servidor considerado inapto ou infrequente.

Exoneracdo do cargo comissionado para os servidores ocupantes de cargo de provimento
em comissdo e ndo podem assumir outro cargo até a conclusédo do periodo de estagio
probatorio quando obtiverem nota inferior a 60% em qualquer uma das etapas de AED.

Concessao da 12 progresséo ao final do periodo de estagio probatério (do Grau ‘A’ para o
‘B’) para os servidores aptos.

Calculo do Adicional de Desempenho (ADE) e gratificacbes especificas de determinada
carreiras.
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RESULTADOS DA AVALIACAO DE DESEMPENHO

Avaliagao de Desempenho Individual (ADI):

a) Calculo do Adicional de Desempenho (ADE) e gratificacdes especificas (minimo de 70% da
pontuacdo, a nota interfere no valor a ser recebido).

b) Requisito para desenvolvimento na carreira (minimo de 70% da pontuacdo maxima, sendo
que a nota n&o interfere), no que se refere a concessdo de progressdo e promogao na
carreira.

c) Perda do cargo efetivo ou fungéo publica quando o servidor incorre em uma das situacoes
abaixo:

<\

ter 2 conceitos sucessivos de desempenho insatisfatorio®;

N

3 conceitos interpolados de desempenho insatisfatorio* em 5 avaliagdes consecutivas;

<\

5 conceitos interpolados de desempenho insatisfatorio* em 10 avaliagdes consecutivas.

* Sa0 consideradas insatisfatérias as notas inferiores a

A EIIEBFI{I\-\?S 50% do total de pontos da avaliagao.



LICOES APRENDIDAS, REFLEXOES E DICAS

Equipe exclusiva para acompanhamento na area central: € importante que a area central
tenha uma equipe dedicada para tratar dos assuntos relacionados a normatizagao,
regulamentacéo, coordenacao e acompanhamento da implementagdo das Politicas de Gestéo do
Desempenho.

Legislacdao sucinta e acessivel: é importante legislar com objetividade, simplicidade e
flexibilidade, dando ao implementador alternativas, levantando as questdes mais importantes e
dando a essas maior detalhamento.

Metodologia padrao definida pela area central: de acordo com o numero de servidores a serem
avaliados, sugere-se que, no momento da implementacéo seja adotada metodologia padrao para
todos os 6rgéos e entidades, permitindo alteragcbes em virtude das peculiaridades de cada um.
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LICOES APRENDIDAS, REFLEXOES E DICAS

Definir para qué sera utilizado o resultado da avaliagcao: Os resultados das avaliagbes
servem de insumo para identificar gaps de competéncias, subsidiando a elaboracéo de
planos de acdo de desenvolvimento a fim de promover a potencializagdo dos pontos fortes
e 0 aperfeicoamento dos pontos de melhoria apresentados pelos servidores.

Limitag6es para implementagao: Ao se definir as regras de Avaliacdo de Desempenho
por Competéncias € preciso pensar nas possiveis limitacdes operacionais ou tecnologicas,
como de sistema de informacéo e construcdo de formularios, por exemplo, para que néo
sejam definidas regras nao aplicaveis a realidade do Estado.

Envolvimento de entidades representativas dos servidores: alinhamento com sindicatos
e associacOes representativas dos servidores, para que atuem como parceiros na
implementacao do processo.
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LICOES APRENDIDAS, REFLEXOES E DICAS

Fortalecimento das areas de recursos humanos dos 6rgaos e entidades: é importante
que as equipes responsaveis pela implementacao de politicas de gestao de pessoas tenham
condicdes de infra-estrutura, logistica e apoio para poderem atuar na implementacdo da
Avaliagao de Desempenho.

Identificacdo da complexidade de cada 6rgao ou entidade: € importante realizar um
diagndstico e classificar os 6rgaos e entidades em grupos, de acordo com a complexidade
para a implementacéo do processo, considerando-se, basicamente, 0 numero de servidores a
serem avaliados, a existéncia de unidades descentralizadas e a percepcdo de maior
resisténcia com relacdo ao processo. Depois de feita a classificacdo, podem ser adotadas
estratégias diferenciadas de implementagdo/acompanhamento para cada grupo.
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DESAFIOS

Efetividade da avaliagdo: ter notas fidedignas ao real desempenho apresentado pelos
servidores, possibilitando distinguir aqueles que apresentam um melhor ou pior desempenho.
Isso pode ndo ocorrer pelo receio dos avaliadores em prejudicarem os servidores no que
tange a concessdo de beneficios e vantagens vinculados ao processo de Avaliagdo de
Desempenho (ex.: adicional de desempenho, gratificagdes, progressao e promogéo) e pela
possibilidade de as chefias imediatas receberem avaliages distorcidas por parte dos
membros de equipe, 0 que é reforcado por uma cultura que foca as relagdes pessoais, sem
fazer distincdo dos aspectos profissionais, impactando na efetividade dos resultados da
avaliacdo de desempenho.

Comprometimento das liderancas com o processo: Maior apropriagdo e
comprometimento dos gestores na condugéo do processo.
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DESAFIOS

Processo de comunicagao e sensibilizagao efetivo: Promocao de acdes de sensibilizagéo,
capacitacdo e comunicacao relativas ao processo de Gestdo do Desempenho (Plano de
Comunicacéo).

Monitoramento da implementagao da politica: Ampliacédo da efetividade da politica de
Gestao do Desempenho, a partir da criagdo de indicadores de efetividade.

Mapeamento e revisao de competéncias técnicas: Definir, de forma especifica, o perfil
requerido para cada servidor, a fim de subsidiar a construcdo de acles voltadas para a
Gestéo de Pessoas. Nem tudo deve ser mapeado. E importante definir cargos/funcdes/areas
que realmente sédo estratégicos e necessitam do mapeamento das competéncias técnicas
agregando valor para a instituicao.

MINAS oo
NNNNNNNNNNNNNNNNNNNNN

EGESTAO AN AP A I :sTAp0
GERAIS =25



E IMPORTANTE DESTACAR QUE O ENVOLVIMENTO E
COMPREENSAO DOS GESTORES E SERVIDORES SAQO
FUNDAMENTAIS PARA O SUCESSO DE QUALQUER
MODELDO.

OU SEJA, A FERRAMENTA, POR SI SO, NAO ASSEGURA
A GERACAO DOS RESULTADOS QUE SE PRETENDE
ALCANCAR COM A IMPLEMENTAGAO DO MODELDO.
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OBRIGADA!
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