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Desenvolvimento
de Pessoas



Pilares da atuação
Desenvolvimento

 individual

Desenvolvimento 
de Líderes

Crescimento
 Pessoal

Desenvolvimento 
de Equipes



Subsidiar o
desenvolvimento

Apoiar os
treinamentos

Monitorar o
desenvolvimento

Principais atribuições



Principais
Normativos

Carreira GGOV CI (Lei
Complementar nº 119/2008)

Desenvolvimento Funcional GGOV CI
(Decreto nº 38.403/2012)

Progressão Funcional (Portaria
Conjunta nº 147 SAD/Seplag/SCGE)

AIQP (Decreto nº 33.708/2009)

BDA (Decreto nº 39.844/2013)

AD Probatório (Decreto nº 44.226/2017)
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Gestão por
Competências



LNT - Levantamento das
Necessidades de Treinamento

Ação: Indicação do nível de
proficiência pelo gestor

Histórico das ações de
desenvolvimento

FOCO EM
 CAPACITAÇÃO



 é um processo planejado e organizado para
potencializar o desempenho da equipe e

melhorar continuamente o clima
organizacional.







GESTÃO POR COMPETÊNCIAS 



Ampliação do conceito tradicional de competências baseado apenas no
CHA – Conhecimentos, Habilidades e Atitudes, expandindo para o

conceito da “Entrega do Servidor”. 

C
Conhecimentos

Saber a Técnica

H
Habilidades
Saber fazer

Modelo Gestão por Competências
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Atitudes

Querer fazer
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Valores

Forma fazer
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C
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Coletivas
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Qualidade
execução

TÉCNICA COMPORTAMENTAL RESULTADO RESPONSABILIDADE



Sandra Jaciel
Gerente Financeira

Clara Roma
Escriturária

Modelo Gestão por Competências

FOCO NO DESENVOLVIMENTO
INDIVIDUAL DO SERVIDOR

TÉCNICA COMPORTAMENTAL RESULTADOS RESPONSABILIDADES

Carlos Milão
Contador COEFICIENTE DE DESEMPENHO DO COLABORADOR

Avaliação de Competências Avaliação de  Desempenho



1

2

3

Identificar e diminuir os GAP’s de cada servidor;

Obter informações precisas para potencializar o
desempenho da equipe;

Proporcionar uma gestão de pessoas estruturada e
compartilhada;

Objetivos do
modelo

4

5

Direcionar melhor os investimentos dos recursos de
capacitação;

Proporcionar aos servidores uma consciência dos seus
pontos fortes e a desenvolver;

6
Permitir que os servidores participem da construção de
suas trilhas de desenvolvimento;

7 Melhorar o clima organizacional.



1º CICLO
2018

Histórico de implantação do Modelo de
Gestão por Competências na SCGE/PE

1º CICLO AVALIATICO 2º CICLO AVALIATIVO 3º CICLO AVALIATIVO
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Implantação do
Modelo de Gestão
por Competências

na SCGE/PE

Reimplantação do
Modelo  

Reaplicação do
Modelo

Reaplicação do
Modelo

4º CICLO AVALIATIVO

2021

Reaplicação do
Modelo



Metodologia e
Software utilizados 

na SCGE/PE



MAPEAR

AVALIARCOMUNICAR

AJUSTAR
Etapas do 

modelo



ELABORAR INDICADORES 
COMPORTAMENTAIS

MAPA DE ATRIBUIÇÃO
POR PRODUTO




 INVENTÁRIO
COMPORTAMENTAL

ORGANOGRAMA /
HIERARQUIA

PRODUTOS / ATRIBUIÇÕES

COMPETÊNCIAS

LEVANTAR
COMPORTAMENTOS

CLASSIFICAR INDICADORES

MAPEAR

PEAR

Etapas do modelo





Etapa do modelo Técnica

Responsabilidade

Comportamental

Nível de proficiência 

Nível da qualidade 

Frequência que apresenta

AVALIAR



COMUNICAR
Etapas do modelo

Análise dos Resultados

Reunião Devolutiva
 (Feedback Formal)

Empenho do projeto de
desenvolvimento



1

2

3

4

5

Relatório de Avaliação

Analisar as lacunas de desempenho
individual

Analisar o impacto do resultado no
planejamento da área para 2022

Traçar trilhas de desenvolvimento com base
no resultado individual da avaliação e nas
prioridade da área para 2022

Se preparar para o momento de Feedbak e
empenho do plano de desenvolvimento



Análise dos
Resultados





“O mais importante na

comunicação é ouvir o que está
sendo dito.”

                                       


Reunião Devolutiva



O que é feedback?
É uma COMUNICAÇÃO POR EXCELÊNCIA




Pressupõe o diálogo assertivo, de forma humanizada
entre o emissor e o receptor, pelo qual se dá

 uma troca eficiente - FEEDBACK

RETORNO CONSTRUTIVO SOBRE
O DESEMPENHO



Dê à sessão de feedback a importância
que ela merece.

Aproveite a oportunidade para tornar tangíveis as
suas expectativas, transformá-las em planos de
trabalho. 

Construa com o seu liderado uma aliança

Apoio mútuo –  Deixe claro que o objetivo central é o
desenvolvimento do servidor.

Registre os acordos estabelecidos entre líder e
liderado (EMPENHO)


Reunião Devolutiva
 LÍDER



Saia sem dúvidas, com um direcionamento de
como será seu próximo ciclo de aprendizado e
trabalho. 

Fale com o seu gestor de forma clara

Leve suas sugestões para o desenvolvimento de
sua carreira 


Reunião Devolutiva
 LIDERADO



AJUSTAR
Etapas do modelo

Plano de

Desenvolvimento

Individual

Plano de

Desenvolvimento

Anual

Treinamento e

Desenvolvimento
Acompanhamento



Modelo de
Desenvolvimento 

de Líderes
Maio, 2022.



Projeto Lemman
 Este projeto é uma parceria entre o Governo do
Estado de Pernambuco com a Aliança - iniciativa

que reúne organizações do terceiro setor,
formada pela Fundação Brava, Fundação

Lemann, Instituto Humanize e República.org e a
EloGroup, que está desenvolvendo um projeto

com FOCO NA MELHORIA DA GESTÃO DE
PESSOAS NO SETOR PÚBLICO.






Parceria 
com o Estado

SCGE

SAD

SEPLAG

SEE



Desempenho Desenvolvimento

Pilares do modelo
aplicados na SCGE

AVALIAÇÃO DOS RESULTADOS

PLANEJAMENTO DO DESEMPENHO        
(OBJETIVOS ESTRATÉGICOS) 

ACOMPANHAMENTO DO DESEMPENHO
(INDICADORES E METAS) 

DIAGNÓSTICO (COMPETÊNCIAS E 
COMPORTAMENTOS OBSERVÁVEIS)

AVALIAÇÕES/FEEDBACKS E 
PLANOS INDIVIDUAIS

CAPACITAÇÃO DOS LÍDERES



COMPETÊNCIAS GERAIS

COMPETÊNCIAS GERENCIAIS

A MANDALA DE COMPETÊNCIAS COMPORTAMENTAIS
É A REPRESENTAÇÃO GRÁFICA DOS ASPECTOS

ATITUDINAIS ESPERADOS PELA SCGE NO
DESENVOLVIMENTO DAS ATIVIDADES.

Competências Gerais, para
todos os servidores

Desdobramento em
comportamentos observáveis

Comportamentos utilizados no
questionário de avaliação

Competências Gerenciais,
exclusivas para as lideranças

Mandala de Competências
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Perguntas com foco nas competências
comportamentais que compõem a mandala;

Avaliações aplicadas no período de 12 a
17/03/2021 via formulário Google forms;

Líderes avaliados por suas equipes, chefia
imediata e autoavaliação;

Metodologia
da avaliação

4

5

Comportamentos avaliados numa escala de 0 a
5, onde 0 é NUNCA e 5 é TODAS AS VEZES;

Líderes orientados a responder de forma sincera,
preferencialmente inserindo comentários que
embasaram suas pontuações.



Projeto na
SCGE SAD

SEE

SEE

SEE
Ciclo Anual

Atuação das equipes da
GGP e GPQ

Foco nos PILARES
DESEMPENHO (Gestão por Resultados) e

DESENVOLVIMENTO (Gestão por Competências)



2

8

4

4

Participantes
do Projeto


18 lideranças

SECRETÁRIOS

GERENTES

CHEFE DE GABINETE
+ ASSESSORES

DIRETORES



Karla Mialaret
Coordenadora de Desenvolvimento de Pessoas - CDP

Cecilia Moura
Gerente de Gestão de Pessoas - GGP

Rafael Vilaça Manço
Diretor de Planejamento e Gestão - DPGE


