Avallacao de
Desempenho por
Competencias

SUPERINTENDENCIA DE GESTAO DE PESSOAS



O que € ¢

» Avaliocdo de desempenho refere-se a um mecanismo ou
ferramenta que busca conhecer e medir o desempenho dos
individuos na organizacdo, estabelecendo uma comparacdo entre
o desempenho esperado e o apresentado por esses individuos.

>
A avaliacdo de desempenho por competéncias, por sua vez,
mensura o desempenho do profissional, relacionando-o com as
competéncias essenciais para o desempenho de sua funcdo e
para o cumprimento dos objetivos organizacionais. Entende-se por
competéncia o conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes
que o profissional deve possuir, de acordo com a atividade.



» Conhecimentos
» Habilidades

» Afitudes

Compor’romenfos
Observaveis

realizacdo d°

Trabalho

peller,
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Conhecimento
(Aptidoes cognitivas)

Habilidades
(Saber fazer)

Afifudes

(Querer fazer — fator
motivador)



Quais sdo as competéncias criticas

OAra 0s Proximos anose

>

SO se fransforma uma
organizacdo, atraves da
transformacdo das pessoas.
Baseado nisso, acoes,
ferramentas, produtos e
praticas de RH, confribuem
para os objetivos das
organizacoes.

A mudanca € constante.

A gestdo de capital humano
deve estar atrelada as
estratégias da empresa.

Vejam as competéncias mais
valorizadas pela PRODABEL.

Comunicacdo

Rileley

Orientacdo
Estratégica

Trabalho em
equipe

1723

Produtividade

o



Premissas







Comunicacdo
Eficaz

» Comunicacdo eficaz é
quando o que falamos é
sempre compreendido pelo
interlocutor. Ela precisa
cortar ruidos, impedir
desentendimentos e acabar
com a frustracdo de uma
mensagem transmitida pela
metade ou de maneira
errada

DESCRITORES

Descritores Grupo Funcional:

a. Expressa seus pontos de vista de forma clara, objefiva e
coerente, adaptando sua comunicacdo a diferentes publicos
Jbuscando a compreensdo dos interlocutores.

b. Analisa o conteudo da informacdo fratando-a segundo os
critérios de sigilo, confiabilidade, integridade e disponibilidade.

c. Direciona adequadamente as demandas dos clientes
(internos e/ou externos), otimizando a prestacdo dos servicos
por meio do conhecimento da estrutura organizacional e suas
interfaces.

Descritores Grupo Gerencial:

- Todos os descritores do grupo funcional

d. Busca as formas adequadas e confidveis ao selecionar
informacodes para subsidiar andlises e a tomada de decisdo.



Comunicacdo
Eficaz

HA uma somatica de
conhecimentos, habilidades
e atfitudes que nos permitem
desenvolver uma
competéncia.

Para esta competéncia,
entendemos ser necessario:

Conhecimentos:
Ferramentas de Comunicacdo
Ferramentas de Pesquisa
Fontes de Informacado
Tecnologias de Informacdo

Habilidades:
Comunicacdo Escrita
Comunicacdo Verbadl

Diddatica
Saber Ouvir
Raciocinio Logico Estruturado

Afitudes:

Ser descomplicado
Empdtico
Objetivo

Responsavel




Produtividade

> ProdUTi\{idqu no trabalho & Descritores Grupo Funcional e Gerencial:
arelacao direta entre a

quantidade produzida de a. Enfrega produtos de qualidade para
determinado produto ou empresa, com eficiéncia e eficacia

servico dividida por algum
INSUMO OU recurso necessario
para sua confeccdo.

b. Otimiza os recursos empregados para oS
projetos nos quais estd envolvido

o desafio da produtividade c. Apresenta bons resultados nas medicoes de
& enfregar mais produtividade da empresa

quantidade de algo, usando

a menor quantidade de

recursos possivel. Mas é

preciso ficar atento ao nivel

de qualidade na enfrega da

prestacdo de servico.




Produtividade

» HA uma somatfica de
conhecimentos, habilidades
e atfitudes que nos permitem
desenvolver uma
competéncia.

Para esta competéncia,
entendemos ser necessario:

Conhecimentos:
Recursos Empregados
Dindmicas dos Processos de Trabalho

Habilidades:
Agilidade
Criatividade
Versatilidade

Atitudes:
Motivado
Proativo
Eficaz
Eficiente



Trabalho em Equipe

» Trabalho em equipe €

quando um grupo ou umdad
sociedade resolve criar um
esforco coletivo para
resolver um problema.

O trabalho em equipe pode
ser descrito como um
conjunto ou grupo de
pessoas que se dedicam a
realizar uma tarefa ou
determinado frabalho, por
obrigacdo, ou ndo.

Descritores Grupo Funcional:

a. Trabalha em equipe, readlizando atividades
de forma colaborativa e participativa,
catalisando esforcos, interagindo com o grupo
e facilitando a integracdo de novos membros.

b. Relaciona-se com colegas, demostrando
comportamentos que melhoram o ambiente de
trabalho, respeitando os pontos de vista e as
diferencas individuais.

c. Demonstra abertura para ouvir e receber de
forma positiva as solicitacdes, sugestoes e
criticas, somando esforcos para favorecer o
alcance dos resultados.



Trabalho em Equipe

» Trabalho em equipe €

quando um grupo ou umdad
sociedade resolve criar um
esforco coletivo para
resolver um problema.

O trabalho em equipe pode
ser descrito como um
conjunto ou grupo de
pessoas que se dedicam a
realizar uma tarefa ou
determinado frabalho, por
obrigacdo, ou ndo.

Descritores Grupo Gerencial:

Descritores do Grupo Funcional +

a. Compartilha conhecimentos, experiéncias
profissionais e  processos de  trabalho,
colaborando para que sua equipe execute um
servico com qualidade.

b. Identifica, reconhece e estimula as
potencialidades da equipe, orientando sobre os
pontos a serem desenvolvidos, objetivando
aperfeicoamento profissional € melhoria de
desempenho.

c. Incentiva e promove o intercGmbio de
experiéncias e conhecimentos no dmbito da
sua equipe.



Trabalho em
Equipe

» HA uma somatfica de
conhecimentos, habilidades
e atfitudes que nos permitem
desenvolver uma
competéncia.

Para esta competéncia,
entendemos ser necessario:

Conhecimentos:

Cultura Organizacional
Ferramentas de compartihamento de
informacoes
Processos de Trabalho

Habilidades:
Adaptabilidade
Administracdo de Conflitos
Multifuncionalidade
Relacionamento Interpessoal

Atitfudes:
Respeito a diversidade
Ser colaborativo

Prestativo
Cordial



Comprometimento
Profissional

» O comprometimento
representa o nivel de
compromisso de uma pessoa
em relacdo a algo ou
alguém. Considerando essa
caracteristica em relacdo a
vida profissional,
comprometimento € aquilo
que te leva a cumprir com
responsabilidade todas as
questoes impostas a vocé ou
a sua equipe.

Descritores Grupo Funcional e Gerencial:

a. Atua com responsabilidade, respeito, lealdade e
transparéncia, comprometendo-se com os propositos
e valores da PRODABEL.

b. Age de forma proativa, buscando prevenir e
solucionar os problemas da sua drea de atuacdo,
observando os impactos no dmbito da sua unidade
funcional e no resultado institucional.

c. Compromete-se com o seu desenvolvimento
profissional, seja por meio das acoes promovidas e/ou
patrocinadas pela PRODABEL ou por iniciativa propria.

d. Adapta-se as novas demandas de frabalho e
diferentes contextos, cooperando para o sucesso das
mudangcas necessarias.

e. Desenvolve suas atividades com predomindncia de
acertos na execucdo das tarefas.



Comprometimento
Profissional

HA uma somatica de
conhecimentos, habilidades
e atfitudes que nos permitem
desenvolver uma
competéncia.

Para esta competéncia,
entendemos ser necessario:

Conhecimentos:

Codigo de Etica
Normas e Legislacoes
Ferramentas de Aprendizagem
Processos de Trabalho

Habilidades:
Aprendizagem eficaz
Criatividade
Planejamento de Carreira
Versatilidade

Atitudes:

Ser Comprometido
Etico
Dedicado
Motivado
Proafivo




Orientacao
Estratégica

» A orientacdo estrategica

corresponde aos principios
orientadores que moldam a
tomada de decisdo gerencial de
uma empresa, a contiguracdo de
Seus recursos e a sua interacdo
com o mercado de atuagdo. No
aspecto da inovacdo, a
orientacdo estratégica influencia
e direciona o desenvolvimento
das atividades inovativas por
parte da empresa para que
dinamize suas relacoes com os
clientes A orientacdo estratégica
reflete as crencas e valores
profundamente enraizados na
empresa e que definem seu foco
para alcancar a vantagem
competitiva, constituindo-se em
fator determinante para a
configuracdo dos recursos
necessarios para este objetivo

Descritores Grupo Funcional:

a. Planeja e organiza suas atividades com foco nos
resultados, comprometendo-se com o cumprimento
das metas, prazos e procedimentos necessarios.

b. Atua de forma a otimizar seu tempo € 0s recursos
disponiveis.

c. Possui visdo infegrada das atividades e processos,
compreendendo suas influéncias e interacoes.

d. Atende aos clientes (infernos e/ou externos) de
forma proativa, prestativa e cordial, mostrando-se
disposto a buscar tempestivamente solucdes as suas
necessidades.

e. Com vistas a cumprir a missdo, visdo e os valores da
empresa, busca aplicar a metodologia de trabalho
consubstanciada na ideia de R.ES.O.L.V.O,
abreviacdo de: Recebo, Entendo, Soluciono, Oriento,
Ligo, Valido e OK




Orientacao
Estratégica

» A orientacdo estrategica

corresponde aos principios
orientadores que moldam a
tomada de decisdo gerencial de
uma empresa, a contiguracdo de
Seus recursos e a sua interacdo
com o mercado de atuagdo. No
aspecto da inovacdo, a
orientacdo estratégica influencia
e direciona o desenvolvimento
das atividades inovativas por
parte da empresa para que
dinamize suas relacoes com os
clientes A orientacdo estratégica
reflete as crencas e valores
profundamente enraizados na
empresa e que definem seu foco
para alcancar a vantagem
competitiva, constituindo-se em
fator determinante para a
configuracdo dos recursos
necessarios para este objetivo

Descritores Grupo Gerencial:

a. Compromete-se com o0s objetivos tracados pela
PRODABEL no plano de negdcio e estratégia de longo prazo,
confribuindo ativamente para o seu sucesso.

b. Compromete-se em cumprir as diretrizes tfracadas pela alta
administracdo em prol do plano de gestdo de riscos da
PRODABEL.

c. Adapta-se as novas demandas de trabalho e diferentes
contextos, fazendo a andlise de riscos, definindo plano de
acdo, prazos € recursos necessarios para a realizacdo das
atividades e projetos.

d. E capaz de concentrar esforcos infegrando a equipe e os
recursos disponiveis para o alcance dos resultados,
estabelecendo e fazendo cumprir metas e prazos, bem
cComo revendo-os quando necessario.
e. Atua considerando os impactos em diferentes dreas e/ou
atividades, de forma a gerar solugcdes alinhadas s
estratégias da PRODABEL.

f. Com vistas a cumprir a missdo, visdo e os valores da
empresa, busca aplicar a metodologia de trabalho
consubstanciada na ideia de R.ES.O.L.V.O, abreviacdo de:
Recebo, Entendo, Soluciono, Oriento, Ligo, Valido e OK



Orientacdo
Estrategico

HA uma somatica de
conhecimentos, habilidades
e atfitudes que nos permitem
desenvolver uma
competéncia.

Para esta competéncia,
entendemos ser necessario:

Conhecimentos:
Plano de Acdo da Empresa
Estrutura Organizacional
Planejamento Estratégico
Missdo, Valores e Visdo

Habilidades:

Andlise de Situacdes e Cendrios
ldentificacdo de Riscos
Organizacdo e Planejamento
Visdo Sistémica e Visdo de Longo Prazo

Atitudes:
Ser propenso a desafios
Ser Comprometido



FORMULARIO
DESEMPENHO

»Vamos entender

DA AVALIACAO

um pOouUCO MAis
sobre o Nnovo
formulario?

DE



2~ PREFEITURA MUNICIPAL AVALIACAO DE DESEMPENHO
¥4 DE BELO HORIZONTE GRUPO GERENCIAL PRODABEL
1 DADOS DE |ﬂEHT.="=.ﬁ.!;.i.ﬂ'
MME MATRICLILA LA DE FILIRECHOMAL

MNOME SCECIAL (CONFORME LEGISLACAD WHEENTE QUE DISPOE SOBRE O LSO E MOME SOCLIAL DE PESSOAS TRAVESTIS E TRANSEXILIAIS)

GRG0 ESPECLALLZAC R CLATA DHE Ad AL LA O

FLIMCAD EREMCIAL

A DR ) PERICOOD DE AL LA Ao

2 ORIENTAGCAQ E INSTRUGCAD DE PREENCHIMENTO
ORIENT &G RO

IMFORME A MOTA DA COMPETEMNCIA QUE MAIS SE APLICA AD DESEMPENHD DA} EMPREGADOA) MDD FERIODO COMSIDERADD PARA A AVALIACAD, OBSERVAMDO O
CRITERND E O COMCEITO OAS NOTAS ARAIMND ESPECIFICADAS:

COMNCEITO PO T S Ay
INSFUFICIENTE - ITEM COM ATENDIMENT O MUITD ABAIKD DO ESFERADD 1

RUIM - ITEM COM ATENDIMENTO ABAIXT MO ESPERADO

REGULAR - ITEM COM ATEMDIMEMTO PARTLAL
BOM - ITEM COM ATEMNDIMENT O PROMNIMO 0 ESPERADD

o | b || m

MUITO BOM - ITEM ATENDIDOD PLENAMENTE

INSTRUGAD DE PREEMGCHIMENTO:
PaRA CADE CORIUNTO DE DESCRITORES E QOBRRESATORED (HIE CHA) AVAL LAMDIRGA] REGISTRE OOk CLAREFZA E OBRIETIVIBADE & JUSTIFCA TS Do PO TGOS

3 FATORES DE AVALIACAD

TRABALHO EM EQUIFE
8 — COMPARTILHSA CONHECIMENTOS, EXPERIEMNCIAS PROFISSIONAIS E PROCESS0S DE TRARALHO, COLABORAMNDO PARS OUE SUA EQUIPE EXECLUTE PO TLLAC AUl
U SERVICO COM QUALIDADE

E — RELACIONA-SE COM OS{AS) COLEGAS, DEMONSTRANDCS COMPORTAMEMTOS QUE MELHORAM O AMBIENTE DE TRABALHO., RESFEITANDO OS
POMTOS DE VISTA E AS DIFERENCAS INDIWIDNLALS.

= — IDENTIFICS, RECONHECE E ESTIMULAS AS FPOTEMCIALIDADES D& EQUIFE, ORIEMTARMNDO S0OERE OS5 FORNTOS & SEREM DESEMNYOLWVIDOS,
QRIETRARMDD APERFEICOAMENTO FROFISSICINSAL E MELHORILA O DESEEMPERMHC

[¥ — BCERMTIVA E PROUMOAWYE O INTERCEMEID OE FXRPERIENCIAS E CORMHECIMERNTOS RO SREITCr D, Siis FOlliPE

E— DEMOMNSTRA ARFRTLURA PARA CILWIR E RECERER DE FORBMS POSITIVA AS SOLKAOTAGOES, SUGESTOES E GRITHIAS, SOMARDD ESFORCOS PARA
FaNMNDRECER O ALCANCE DOS RESULTADNDS.

JUSTIFICATIGGA DO AL ARSI LA R A

[ NS




4 SUGESTOES DE ACOES PARA MELHORIA DO DESEMPENHO DO(A) EMPREGADO(A)

5 TREINAMENTOS

WECESS|IDADE DE TREINAMENTOS DE ACORDD COM AS ATIVIDADES DO CARGO DD(A) EMPREGADO{A]

URGEMTE

IMPORTANTE

DESEMVEL

6 MAPEAMENTO DE REFERENCIA PROFISSIONAL

INSIFA HESTE CAMPO AS QUALIFICACOES TECHICAS E COMPETENCIAS DOS(AS) EMPREGADOS(AS) SUBORDINADOSAS) DIRETAMENTE & WOCE, BEM COMD A FUNCAD

EXFRCIOA POR ELES{AS)

7 CONSIDERAGCOES

COMSIDERACOES DA} AWALIADDR]A):




Gestao do

D e S e m p e n h O g Auto avallagdo o Avallagao do Gestor
Ciclo -

G

» Para uma efetiva gestdo do = 44 P ! ’B{
desempenho, existe a AN [I g— YRR
necessidade de : '
fomentarmos um processo Comunicagaol

% o Alinhamento de
ciclico, gue comtemple Expectativas
desde o alinhamento das
expectativas (plano de
trabalho), até o resultado
final da avaliacdo em si.

RH subsidia analise dos resultados,

Ava”agao de apontando eventuais tendéncias

Competéncias

Acompanhamento com
Agoesno dia a dia Reuniao de Feedback+ PDI



Feedback

Antes de falar sobre a pratica em si ou
sobre como aplica-la, € importante
esclarecer o que é feedback.

Feedback, ou em uma traducdo literal (e
um pouco ruim), alimentacdo retroativa,
nada mais € do que o ato de oferecer —
ou receber —um retorno a alguém a
respeito de uma situacdo,
comportamento, trabalho ou atitude a
fim de incentivar ou ajudar a corrigir
determinados pontos em seu
desempenho.

O feedback pode e deve ser oferecido
de forma constante e é fundamental
para contribuir para o desenvolvimento
didrio dos colaboradores. Feedbacks sdo
capazes de provocar mudancas
fundamentais e sGo decisivos para o
sucesso tanto de uma empresa quanto
das pessoas que fazem parte dela.

Feedback Eficaz é:

Oportuno

Feedback positivo oportuno reforca fortemente acdes e
resultados positivos.

Feedback para desenvolvimento oportuno prové sugestdoes cedo
o suficiente para as pessoas ajustarem e melhorarem o seu
desempenho.

Equilibrado

Feedback que enfoca somente o que a pessoa precisa fazer
melhor ou mais, mas ndo reconhece o que foi feito bem, danifica
a autoestima.

Feedback de lideres que comentam somente o bom
desempenho ¢é igualmente ineficaz. Eles estdo perdendo
oportunidade de ajudar as pessoas se fornarem ainda mais bem
sucedidas.

Especifico

Diga as pessoas o que elas realizaram - ou ndo realizaram - em
termos precisos, mensurdveis. Comparar dados especificos aos
objetivos mostra se as pessoas estdo rumo ao alvo ou se precisam
fazer gjustes.

Descreva como elas alcancaram os resultados. Que acoes
tomaram? Que valores da companhia apoiaram? Que métodos
foram eficazes?

Explique porque suas acdes foram eficazes. Quais foram os
resultadose Como as pessoas responderam?e O que produziram?



S.A.R.AR

Técnica desenvolvida por professor da
Fundacdo Dom Cabral, gue nos permite
lembrar de todas as etapas que devem
compor o processo de feedback, quais
sejam:

» S -Situacao ou Tarefa. Qual foi o
problema, oportunidade de negdcio ou
solucdo, desafio ou tarefa?

A - Acao. O que foi dito ou feito para lidar
com a situacdo ou tarefae Em feedback
para desenvolvimento, o que disse ou fez
a pessoa que foi ineficaz?

R - Resultado. O que mudou, para melhor
Ou pior, por causa das agoes da pessoa e
qual foi o impacto desse resultadoe

A - Acado Alternativa. Algo que a pessoa
poderia ter dito ou feito diferente.

R - Resultado Alternativo. O resultado
melhorado que a acdo alternativa
poderia ter produzido.

Feedback S.A.R/A.R

Para Dataz

SITUACAD:

Atualmente Sugestdo

ACAD ACAD Alternativa

RESULTADO RESULTADO Alternativo




PRINCIPAIS FALHAS
NA AVALIACAQO DE
DESEMPENHO

» As principais falhas na
avaliacao de
desempenho estao

diretamente ligadas as
tendéncias. Conheca
cada uma delas e evite
cometer esfe erro.

Efeito Halo: Ocorre quando o avaliador sofre influéncia

exagerada de uma caracteristica do avaliado sobre as demai
criando um esteredtipo que ndo condiz com a realidade.
Efeito Preconceito Pessoal: Acontece quando a avali

desempenho é distorcida por causa de preconceitos em r
pessoa avaliada (sexo, religido, forma fisica, cor, opcdo sexual, entre
outros).

Efeito Tendéncia Central: Ocorre quando o avaliador ndo quer se
comprometer ou ndo tem uma ideia formada sobre o avaliado e tende
a escolher um grau de avaliacdo neutro.

Efeito Recenticidade: Acontece quando o avaliador analisa as acdes
mais recentes e ndo aquelas de todo o periodo correspondente a
avaliacdo.

Efeito Complacéncia ou Rigor: Efeito contrdrio ao da tendéncia central.
Ocorre quando o avaliador tende a radicalizar sua percepcdo,
engquadrando o avaliado como muito bom ou muito ruim.

Subjetivismo e Unilateridade (Semelhanca): Afribuir ao avaliado
qualidades e defeitos que sdo proprios do avaliador, bem como
valorizar aspectos que apenas o avaliador julga importantes.

Efeito Curva Forcada: Afribuir nota de avaliacdo de desempenho
observando apenas os critérios de nota para fins de progressdo, para
beneficiar ou ndo o empregado.

Falta de Técnica: Desconhecimento das principais caracteristicas da
avaliagcdo, emitindo julgamentos unicamente através do bom senso.
Forca do Habito: Ocasionada pela insensibilidade ao apontar variacdes
no desempenho do avaliado com relacdo a ele mesmo no decorrer
dos anos ou com relacdo aos seus demais colegas.

Supervalorizacdo da Avdliacdo: Acreditar que um simples instrumento
de avaliacdo das diferencas individuais possa corrigir defeitos nas
PEesSsOas.

Desvalorizacdo da Avaliacdo: Acreditar que a avaliacdo seja um
procedimento sem nenhum valor e que em nada possa conftribuir para
o melhor aproveitamento dos recursos humanos na empresa.




Novidades do
Novo modelo

» Aplicacdo da avaliacdo de VOmOS mUdOr Olém

desempenho para

recrutfamento amplo e dOS ermUk,]riOS,

empregados ndo aderentes

ao plano de cargos e Vamos mUdC]r d
salarios H_ d .
Mapeamento de referéncia CUITUrda c gerlr
profissional peSSOOS e

Informatizacdo do sistema

para Avaliagdo de desempeﬂhO

Desempenho

Treinamento e Suporte pela
plataforma do moodle.




