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6 Processo que tem como objetivo promover o desenvolvimento profissional
voltado para o aprimoramento do desempenho do servidor, alinhando as
necessidades do Poder Executivo Estadual.

Conjunto de ações, procedimentos e reações que resultem em entregas
efetivas no ambiente de trabalho pelos quais se manifestam as competências
requeridas para o desempenho satisfatório das atribuições do cargo.

São os comportamentos que os servidores devem ter, que indicam se tem ou
não determinada competência;

Conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes necessários ao
desempenho satisfatório das atribuições dos cargos públicos, que pode ser
mensurado por meio de comportamentos esperados, destinado ao alcance dos
objetivos dos órgãos e das entidades.

É o resultado final e satisfatório esperado do servidor no desempenho das
atribuições previstas para o seu cargo.

Diferença entre as competências identificadas no desempenho dos servidores,
e aquelas que necessitam ser mobilizadas para a consecução da missão e dos
objetivos dos órgãos e entidades públicas do Poder Executivo Estadualtado. 
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Aplicação de atividade de Coleta dos Indicadores de Competência;
Consolidação dos Indicadores de Competências; e
Validação das Competências.

  sta cartilha traz uma breve explanação quanto as etapas realizadas no
mapeamento das Competências no âmbito do Poder Executivo Estadual, bem
como tem o objetivo de divulgar essas competências, que estão relacionadas
com os objetivos institucionais deste Poder.
Estas competências orientarão a conduta dos servidores no seu dia a dia para
que possam alcançar os objetivos institucionais e subsidiarão o processo de
desempenho e de desenvolvimento, bem como a criação de condições internas
de aprendizagem. 
Para o mapeamento das competências foi utilizada a técnica de Inventário
Comportamental, que é uma lista de Indicadores de Comportamentos que
traduzem a conduta ideal desejada para se atingir uma determinada
competência. Ou seja, são os comportamentos que os servidores devem ter,
que indicam se tem ou não determinada competência.
O mapeamento contou com a participação de 52 (cinquenta e dois) servidores
de diversos órgãos e entidades do Poder Executivo Estadual, onde foram
aplicados os seguintes passos:

1.
2.
3.

O resultado foi a construção das Competências do Poder Executivo com seus
respectivos comportamentos, que norteará a construção dos formulários de
competências.
Com a aplicação desses formulários, será possível aferir o desempenho e
identificar as lacunas de competências dos servidores, subsidiando o seu
desenvolvimento, e consequentemente, a melhoria do seu desempenho. 
Para cada competência identificada no mapeamento, também poderá ser
criada Trilhas de Aprendizagem com o objetivo de aprimorar as competências
que necessitam ser desenvolvidas pelos servidores, por meio da
disponibilização de oportunidades de aprendizagens informais e gratuitas.  
As Competências mapeadas citadas acima vão ao encontro das competências
regimentais da Coordenadoria de Gestão do Conhecimento e Desenvolvimento,
conforme disposto no Decreto nº  1.106, de 09 de setembro de 2021, publicado
no Diário Oficial de 10/09/2021.
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2.

                                                   Coleta dos Indicadores
de Competências refere-se a uma atividade
chamada “Gosto/Não Gosto/Ideal Seria” onde os
servidores participantes foram colocados em
uma sala e, após explicação dos motivos pelos
quais estavam participando da coleta, foram
orientados a pensarem nas pessoas com quem
trabalhava (subordinados, superiores ou pares,
clientes). Ao pensarem nessas pessoas deveriam
preencher o Formulário de Coleta dos
Indicadores (Anexo I), anotando na:
_Coluna "Gosto": os comportamentos dessas
pessoas que admirava e que contribuíam para 

o Poder Executivo Estadual;
_Coluna "Não Gosto": os comportamentos
dessas pessoas que julgava inadequados para
que o Poder Executivo Estadual atingisse seus
objetivos; e
_Coluna "Ideal Seria": os comportamentos
dessas pessoas que precisavam ser
“desenvolvidos” para que o Poder Executivo
Estadual atingisse seus objetivos (1).
Participaram da atividade de Coleta dos
Indicadores de Competências, 52 (cinquenta e
dois) servidores dos diversos órgãos e
entidades do Poder Executivo Estadual.

(1) LEME, Rogério. Avaliação de Desempenho com 2Foco em Competência. A Base para Remuneração por
Competências. Qualitymark. 2006.

F                                                     oram levantados 245
indicadores de competências (comportamentos)
diferentes  durante a atividade de Coleta dos
Indicadores de Competências, dos quais 23 (vinte
e três) foram descartados, e os 223 (duzentos e
vinte e dois) restantes consolidados, conforme
sub etapas a seguir.
   

2.1. Comportamentos
Transformados

Primeiramente, os comportamentos
levantados na atividade de Coleta dos
Indicadores de Competências foram
transformados para o infinitivo, o afirmativo,
eliminado duplicatas ou de mesmo sentido, e
colocados no sentido ideal para o Poder
Executivo Estadual (2), conforme Quadro 01 a
seguir:

(2) Para descrição pode ser aplicado o formato (modelo): verbo + objeto da ação + critério (padrão de qualidade) + condição que se espera que o
desempenho ocorra. CARBONE, Pedro Paulo; BRANDÃO, Hugo Pena; LEITE, João Batista Diniz; VILHENA, rosa Maria de Paula. Gestão por
Competências e Gestão do Conhecimento. FGV. 2ª edição. 2006.









































   liminado os comportamentos duplicados e de mesmo sentido, na etapa anterior,
restaram 30 (trinta) comportamentos, os quais foram associados a uma competência e
Grupo de Competência (3), conforme Quadro 02 a seguir:
   

E



2.

(3) Vide Anexo II Dicionário de Competências Comportamentais e Agrupamento por Similaridade – Disponível na literatura
da autora Odete Raglio.
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 Ao todo foram identificados 4 (quatro) Grupos de Competências distintos e
suas respectivas competências, conforme Quadro 03 a seguir:

N    a etapa anterior foram identificados 4 (quatro) Grupos de Competências, tendo cada
grupo uma competência de maior evidência e relevância, a qual foi eleita e conceituada
para representar o grupo e seus respectivos comportamentos, e compor as
Competências do Poder Executivo Estadual, conforme a seguir:



1)   Busca melhor produtividade, utilizando as ferramentas e sistemas disponíveis para
encontrar as informações de que precisa.
2)   Cumpre as atividades dentro do prazo acordado com qualidade evitando o acúmulo
de trabalho.
3)   Monitora suas atividades, priorizando as atividades para a entrega dos resultados.
4) Executa as metas alinhadas aos objetivos institucionais, estabelecendo estratégias
para o alcance dos resultados.
5)  Foca nas atividades consideradas críticas, demonstrando uma visão clara e objetiva
do que precisa ser feito para que os resultados sejam alcançados dentro do prazo.
 6)   Demonstra comprometimento e responsabilidade com os resultados das ações
atribuídas.
 
 

Ser capaz de tomar decisões e
mobilizar recursos,
comprometendo-se com os
impactos e resultados a serem
alcançados. 

Foco em Resultado



 1)   É acessível ao cliente (interno e/ou externo), priorizando e sendo objetivo no
atendimento de suas demandas.
 2)   Assume responsabilidade pelo padrão de serviço prestado pela unidade, não
sendo omisso ou invasivo em relação às atribuições dos outros.
3) Está sempre disposto a ajudar os clientes na resolução de problemas e ou dúvidas
que surgem durante o atendimento de suas demandas.
 4)  Ouve atentamente as necessidades dos clientes (internos e externos), tratando-o
de forma cordial e mostrando-se disposto em ajudá-lo.

Ser capaz de perceber a
importância e atender as
necessidades do cliente, buscando
sua satisfação. 

Foco no Cliente



1) Compartilha os conhecimentos e experiências contribuindo para o desenvolvimento dos
colegas de trabalho e para a troca de experiência.
2) Demonstra postura flexível quando sua opinião diverge da maioria dos colegas,
aceitando e colaborando com as ações decidas pelo consenso do grupo.
3) Participa e colabora no desenvolvimento dos trabalhos propostos, contribuindo para a
melhoria dos resultados da equipe.
4) Trata a todos com bom humor e sem distinção, independentemente do nível hierárquico
ou do seu grau de afinidade.
 5) Tem facilidade em se adaptar às diferentes situações de trabalho visando o melhor
desempenho da equipe.
6) Recebe feedbacks relacionados ao trabalho, enxergando-os como oportunidades de
melhoria e de desenvolvimento.

Capacidade de se relacionar com
diferentes tipos de pessoas, com
resiliência, promovendo um
ambiente de colaboração na busca
por objetivos comuns.

Trabalho em Equipe



1) Busca e aplica boas práticas que otimizem recursos e melhorem os resultados de
trabalho.
 2) Sugere mudanças na sua unidade, demonstrando reflexões críticas sobre os fluxos de
trabalho.
3) Mostra-se disposto em aprender continuamente não esperando apenas por ações
oferecidas pelos órgãos ou entidades em exercício.
4) Apresenta sugestões aplicáveis e práticas visando solucionar os problemas,
comprometendo-se com o resultado até a sua conclusão.
5) Implementa melhorias em sua rotina de trabalho, mostrando-se aberto e adaptável às
mudanças.
6) Debate as ideias, emitindo opinião voltada para resultados positivos e práticos no
trabalho...
 

Capacidade de identificar ações e
estratégias inovadoras que
agreguem no desempenho
organizacional.

Inovação



1) Cumpre as ordens que lhe são atribuídas, com respeito e eficiência.
2) Cumpre as normativas da instituição em exercício aplicáveis as suas atividades de
trabalho com responsabilidade, e legalidade dos resultados alcançados.
3) Cumpre a jornada de trabalho.
4) Cumpre os horários de trabalho pontualmente.
5) Comunica à chefia suas ausências durante a jornada de trabalho.
6) Guarda sigilo sobre assuntos do trabalho, quando necessários.
7) Mantem os documentos e informações da sua unidade atualizadas e organizadas,
facilitando o alcance dos resultados.
8) Mantém em perfeita ordem o local de trabalho, utilizando os métodos mais adequados
à sua organização.

Capacidade de cumprir normas e
procedimentos, com organização e
disciplina, permitindo o ajuste de
condutas e atividades
organizacionais.

Disciplina no Trabalho 



3.

N     esta fase, com as Competências construído, o mesmo foi submetido a crítica de
pessoas chaves e estratégicas da Secretaria de Estado de Planejamento e Gestão
- Seplag e aos servidores de diversos órgãos e entidades que participaram do
mapeamento, para validação semântica e verificação quanto a clareza,
objetividade e precisão na sua descrição.



4.

V  alidado o Banco de Competências com seus respectivos comportamentos, os
próximos passos são:

1)     A construção dos formulários com foco em competências; e
2)    Elaboração das Trilhas de Aprendizagem.
                             
Com a aplicação desses formulários, será possível aferir o desempenho e identificar
as lacunas de competências dos servidores que poderão ser desenvolvidas por meio
da disponibilização de oportunidades de aprendizagens informais e gratuitas
disponíveis nas Trilhas de Aprendizagem.
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A Anexo I: Formulário de Coleta dos
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Anexo II: Dicionário de Competências
e Agrupamentos por SimilaridadeII

01 Competências Orientadas para
Resultados

Competências Orientadas para o
Cliente

02

Competências Orientadas para
Comunicação Interna

03

Competências Orientadas para
Liderança ou Gestão de Pessoas

04

05

Competências Orientadas para
Ações Repetitivas

06

 

Nº Grupos de Competências
Similares

A
II

Competências Orientadas para
Criação de Novos produtos












