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Em maio de 2020 a Fundacdo Jodo Pinheiro deu
inicio a um projeto ambicioso, criado e ama-
durecido ao longo de 12 meses. Abrimos ali o
primeiro processo seletivo para o Programa de
Formacdo em Gestdo de Pessoas para o Setor
Publico - PFGP: desenvolvendo competéncias
para liderar transformacdes estratégicas e ino-
vadoras nas politicas de RH do setor publico.

O programa foi viabilizado
por meio de parceria
com a Alianca - grupo

formado pela Fundacao

Brava, Fundag¢ao Lemann,

Instituto Humanize
e Republica.Org -,
financiadora da iniciativa.

Voltado para equipes de profissionais de orgaos
e entidades dos estados de todo o Brasil que
atuam na area de formulag¢do e desenho de
politicas de gestao de pessoas, o PFGP tem o
objetivo principal de desenvolver nesses profis-
sionais competéncias para uma atuacdo asser-
tiva e transformadora, apresentando conteudo
e ferramentas para a formulagao e a implemen-
tacdo de politicas e praticas estratégicas na
area de recursos humanos.

Os diferenciais do PFGP, no entanto, o tor-

nam unico no pais. Ao longo do programa, as
equipes participantes discutem os desafios e

as potencialidades da gestdao de pessoas na
administragao publica por meio de conteudos
tedricos e atividades praticas e vivenciais. Para
isso, sdo utilizadas diferentes estratégias de en-
sino-aprendizagem, garantindo o engajamento
e a troca de experiéncias entre os participantes.
Também se destaca a premissa de desenvolvi-
mento de uma rede conectada e articulada de
profissionais que atuam na gestao de pessoas
do setor publico, permitindo o fortalecimento
e a moderniza¢do da drea em cada estado e no
Brasil.

O PFGP também inova ao possibilitar a cons-
trucdo coletiva de politicas de gestao de pes-
soas que tenham potencial transformador e a
elaboracao, ao longo do programa, de planos
de acdo que possam ser efetivamente aplicados
nos érgaos e entidades estaduais.

Em sua primeira edi¢ao, o programa reuniu
equipes de nove estados brasileiros. Foram
mais de 130 horas de aulas e atividades a dis-
tancia. Como resultado, uma experiéncia Unica
para o corpo docente e para os participantes,
planos de a¢do de excelente qualidade desen-
volvidos pelas equipes e a possibilidade de
multiplicar por todo os pais uma visdo renova-
da para a area de gestdo de pessoas. Apresen-
tamos neste ebook a sintese das propostas de
acoes e projetos desenvolvidos pelas equipes
dos estados participantes ao longo do Progra-
ma.

Helger Marra

Presidente - Fundagao Jodao Pinheiro

A Alianca, composta pelas FundagGes Brava e
Lemann, Instituto Humanize e Republica.org,
busca, a partir da construcdo de um modelo
inovador de cocriagdo e investimento com-
partilhado, transformar radicalmente o Brasil,
contribuindo para a superacdo de seus maiores
desafios por meio do fortalecimento das lide-
rangas do governo e da sociedade civil. Dessa
forma, acredita que a gestao de pessoas é cen-
tral para gerar transformagdes no estado e um
ativo que precisa ser potencializado.

O papel estratégico
da gestao de pessoas
na entrega de servicos
publicos de qualidade
para a populacao é uma
tematica recente no pais
e, a partir das experiéncias
da Alian¢a apoiando
a implementac¢ao de
processos seletivos
baseados em
competéncia, notou-
se uma auséncia e alta
demanda de formacgao e
capacitacao em gestao de
pessoas no setor publico.

Assim, em 2019, o conjunto de organizacdes
lancou uma chamada publica para criacdo de
um programa de formacao voltado para ges-
tores publicos das areas de recursos humanos.
A resposta foi tdo positiva que a Alianca optou
por ajustar a estratégia e apoiar a criacdao de
um ecossistema de organizagdes aptas a ofere-
cer conhecimento para liderangas com objetivo
de institucionalizar e patrocinar a realizacdo de

transformacGes concretas nas politicas de RH
dos estados.

A Fundacdo Jodo Pinheiro, compartilhando da
importancia desse tema, foi um dos parceiros
gue aceitou esse desafio. Juntos desenhamos
um curso pioneiro para equipes que lideram as
politicas de RH dos governos estaduais.

Os conteudos foram voltados para desenvolver
pilares apontados como essenciais por especia-
listas reunidos pela Alianca para avancarmos
em uma cultura de gestdao de pessoas estraté-
gica e transformadora no setor publico. Assim
auxiliando os estados a desenvolverem politicas
consistentes e possibilitando que essa agen-

da se transforme em algo sistémico e perene.
Esperamos que o programa tenha proporcio-
nado ricos debates e catalise esse avang¢o nos
estados.

E importante dizer que por tras de cada servico
na administracdo publica existem pessoas. E
s30 essas pessoas que irdo garantir a qualidade
dos servicos publicos. Entendemos a gestao

de pessoas no setor publico como um assunto
estratégico e acreditamos que a presenca de
lideres e servidores qualificados e preparados
é essencial para termos melhores servicos para
toda a populacdo. E é nisso que acreditamos!

Fundagdo Brava
Fundac¢édo Lemann
Instituto Humanize
Republica.org



APRESENTACAO

O Programa de Formacao em Gestao
de Pessoas (PFGP) comecou a ser
construido em junho de 2019, a par-
tir de uma Chamada de propostas da
Alianca que estava em busca de par-
ceiros para a criacdao de um programa
de formacao para gestores publicos

em gestdo de pessoas.

Ao longo dos 12
meses de gestacao,
muitos desafios se
fizeram presentes,

a comecar pela

proposta de criar um
programa inovador

e que agregasse

valor a trajetoria dos
participantes.

O PFGP visava o desenvolvimento
pessoal e profissional de seus partici-
pantes e a geracdo de entregas efeti-
vas, a partir da construcao de planos
de acdo e de projetos aderentes as
diferentes realidades da gestao de

pessoas dos Estados.

Uma importante
premissa na
construcao do
Programa era
garantir, além de
uma formacao
pratica de qualidade,
também a troca
de experiéncias
e vivéncias,
fomentando uma
rede integrada
e articulada de
profissionais de
gestao de pessoas
da administragcao
publica brasileira.

Nesta busca, enfrentamos o desafio
de adequacdo do Programa a propo-
sta integralmente a distancia, frente a

pandemia do Covid-19.

Em abril de 2020, com a estrutura do
Programa ja definida, repensamos a

carga horaria, estratégias metodologi-

cas e conteudos, no sentido de forma-
tar um programa de desenvolvimento
que, ainda que realizado integralmen-
te a distancia, pudesse manter seu

viés pratico e interativo.

Para o alcance desses objetivos, re-
alizamos incontaveis alinhamentos
com os parceiros da Alianca, com os
docentes e especialistas que partici-

param dos modulos e das atividades

vivenciais, com os professores conteu-

distas que construiram a metodologia
do momento Maker, com os facili-
tadores que com muita dedicacao
acompanharam as equipes do Pro-
grama e com os membros do Juri de
especialistas que, de forma generosa,
se dispuseram a analisar as propostas,
avaliando-as e trazendo considera-
cOes agregadoras para a sua imple-
mentacao. Tratou-se, portanto, de um
Programa cuidadosamente construido
a varias maos e que buscou ser ino-
vador, tanto no que se refere ao seu
propodsito, quanto em relacao as suas

praticas metodoldgicas.

Este e-book registra
o principal produto
do PFGP: a sintese
das propostas dos
subsistemas de
atracao e selecao,
desempenho,
desenvolvimento,
carreiras e
engajamento,
que integram um projeto de transfor-
macao para uma gestao de pessoas

mais estratégica na administracao

publica brasileira.

Coordenacgdo PFGP
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METODOLOGIA

O Momento Maker do Programa de Formacdo em Gestdo de Pessoas foi desenvolvido com o objeti-
vo de incentivar que os grupos refletissem sobre a teoria aprendida nos mddulos e avangassem para
uma aplica¢do pratica voltada para realidade de cada Estado.

Desta forma, foi desenhado com base no design thinking, uma abordagem centrada no ser humano,
com foco na desconstrucao de problemas e criacdo de propostas de solucdo, sempre promovendo a
empatia e a colaboracgao.

A partir dos valores e ferramentas do design thinking, os grupos percorreram um caminho de apro-
fundamento no contexto do desafio para chegar as propostas de transformagdo da gestao de
pessoas dos Estados. Um projeto completo percorre as cinco fases da figura abaixo. Para realiza-
¢do no Momento Maker foram selecionadas as trés primeiras, com o desenvolvimento da proposta a
ser implementada por cada equipe ao final do curso. As orientagdes para aplicagdo do design thinking
foram adequadas para o contexto de construcdo do Programa, sendo repassadas aos grupos.

Durante o alinhamento, foi realizado o recorte do escopo tematico a ser trabalhado pelos grupos,
sendo traduzido na definicdo do desafio. Além disso, foram mapeados os atores envolvidos no con-
texto do desafio selecionado.

Na fase de aproximagao os grupos realizaram uma imersao no contexto do desafio. Se aproximaram
dos usudrios e demais atores e levantaram informagdes (qualitativas e quantitativas) para um breve
diagnodstico. Nesta fase, foi importante destacar a relevancia do preenchimento das ferramentas de
inovacdo a partir de pesquisas com os usudrios (entrevistas, questiondrios, observacdo) e ndo suposi-
¢Oes sobre o seu comportamento.

Depois do aprofundamento no contexto do desafio, foi iniciado o momento de co criagdao, com a ge-
racdo e priorizacdo de ideias de maneira colaborativa e que atendessem as necessidades dos usudrios
e atores envolvidos.

Para finalizar, as ideias foram agregadas e aprofundadas nas entregas finais do Momento Maker, o
CANVAS de projetos inovadores e o Plano de Acdo.

As principais entregas realizadas pelos grupos seguem na figura a seguir.

Para cada médulo do PFGP foi desenvolvido um novo ciclo de estruturacdo de projeto, apresentando
a variacdo de ferramentas para a consolidacdo da fase de aproximacao, conforme figura abaixo.

Apds a construgcao das propostas pelas equipes, as ferramentas foram submetidas a um processo
de avaliagdo que conjugou a avaliagdao de um Comité de especialistas - que escolheu os trés melhores
trabalhos de cada mddulo do Programa — seguida de uma votacao, realizada pelos préprios partici-
pantes do Programa, cujo resultado definiu o ranking final das propostas.
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Ql‘-’ lugar — Pernambuco

Integrado ao momento atual de
transformacao da gestao de pessoas
(GP) no setor publico, o Governo de
Pernambuco desenvolve um conjunto
de acdes no intuito de reposicionar

a area para uma atuacdo mais es-
tratégica. Dentre as acOes esta o
incentivo a participacao de servido-
res envolvidos com a GP, em diferen-
tes 6rgaos do Estado, no Programa
de Formacao em Gestao de Pessoas
(PFGP) com a montagem do time Lab-
GEP-PE.

Diante de reflexdes no PFGP, visuali-
zou-se que o processo atual de aloca-
cao de liderangcas no Poder Executivo
Estadual nao segue um modelo insti-
tucional baseado em metodologias
técnicas para selecdo e nao envolve,
necessariamente, as setoriais de GP.
Essa pratica, desvinculada da visao
estratégica, gera risco para as areas
demandantes de inconformidade

nos perfis indicados as fungdes de

liderancga - posi¢cdes essenciais para
a entrega de resultados a sociedade

pelo Governo.

Destas questoes,
surge o desafio:
como podemos
estruturar um
modelo de
atracao e selecao
de profissionais
para cargos
comissionados e
funcoes gratificadas
- pautado em
fundamentos
técnicos,
estimulando a sua
implementacao pelas
setoriais de gestao
de pessoas?

A proposta de intervengao do Lab-
GEP-PE é a institucionalizacdao de uma
politica de atracao e selecao, para

cargos de lideranca. Um modelo

inovador que promova a alocacao de
profissionais com perfis adequados
a partir de critérios técnicos e im-
plementado através de a¢cdes como:
estruturacao de uma area central, e
setoriais de GP, para processos sele-
tivos, desenvolvimento de ferramen-
tas de Tl, normatizacdo e difusao da
metodologia e parcerias com institui-

coes de fomento a gestao publica.

Ter as liderancas selecionadas de
acordo com o perfil adequado para
exercer funcdes de alta relevancia
dentro da estratégia do Governo é a
visao de futuro dessa proposta que
busca atuar junto as setoriais de
gestao de pessoas, e areas deman-
dantes de liderancgas, na reuniao
das melhores condi¢cdes para am-
pliacao da entrega de resultados aos

cidadaos.

13



PE | Time LabGep

Institucionalizar uma politica de
atracdo e selecdo para cargos
comissionados e fun¢des
gratificadas
Estruturar um modelo
inovador para atracdo e selecao
de cargos comissionados e
funcdes gratificadas que promova a
alocacdo de profissionais com perfis
adequados e a partir de critérios
técnicos que gerem impacto positivo
nas entregas para a sociedade

O processo atual de alocagdo de

profissionais ndo estd pautado
2' em metodologias técnicas para

Problema selecdo e ndo envolve

necessariamente os setores de

gestdo de pessoas. Por isso pde

as areas demandantes em risco

de inconformidade nos perfis
indicados.

Setores de gestdo de pessoas, areas
3 demandantes e cidadaos.

Publico-alvo

q
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DESAFIO: como podemos estruturar um modelo de
atracdo e selecdo de profissionais para cargos
comissionados e fun¢oes gratificadas pautado em

~ fundamentos técnicos, estimulando a sua
implementagéo pelos setores de gestéo de pessoas?

A politica institucional de atragao
4. e selecdo com base técnica
sera estruturada a partir da
reorganizacao da area central
e setores de gestdo de
pessoas para aplicacdo de
ferramentas de gestdo de
processo seletivos e formacdo de
banco de talentos do governo de
Pernambuco.

Estratégia de
implementagao

e Politica institucional de atracdo
5 e selecdo com base técnica
: implementada.
e Projeto piloto realizado.
e Area central para processos
seletivos estruturada.
e Setores para processos de
atracdo e selecdo estruturada.
e Ferramenta para gestao de
processos seletivos desenvolvida.
e Ferramenta para banco de talentos
desenvolvida.
e Modelo difundido.

Entregas

e Cultura de indicacdo para
6. cargos e funcGes sem critérios
técnicos.
e Fragilidade dos setores de
gestdo de pessoas com
relacdo a estrutura e
capacitacdo na tematica.
e Mudanca de governo.

Pontos criticos

-

Importancia da Proposta

Consideramos que o projeto de implementacdo de uma politica institucional de atracao
e selecdo propde a estruturacao de metodologia inovadora que estimula a mudanca de
cultura no servico publico e traz impacto positivo na entrega de resultados a sociedade,
uma vez que melhora o processo de alocacdo de liderancas e funcdes técnicas. Nossa
proposta pode ser repetida por outros e pode ter sua metodologia difundida para
adaptacdo fora do Executivo estadual de Pernambuco.

~

\
* Alianca (em andamento) - Aporte * Equipe capa.citada
7 de metodologias na area de 8. y Desenvol\ﬁmento e
. gestdo de pessoas ReCUrsos manutengaoNde solugogs de Tl
Parcerias * Setores de gestdo de pessoas Necessarios . EstruturaNan de elques
- Implementac3o da gestdo por para atuagao cNentra €nos
competéncia para a selecdo e \ setores de gestag deNpessoas
atracdo de liderancas ¢ Plarlwo. de comunicagao €
‘ * Instituicdes de fomento a gestdo estratégia de difusdo
publica - Potencial para
compartilhamento de conhecimento
. ~ Ter as liderangas do Governo do
Investimentos: Estruturacao da
. o a 10 Estado de Pernambuco

( equipe capacitacao . :

o desenvolvimento de solucdes Visdo d selecionadas de acordo com o
Analise ¢ Isao de perfil adequado para exercer
. . de Tl Futuro ~

Financeir: . as funcdes ocupadas.
Expectativas de retorno: o
Justificativa: Esta proposta faz
aumento do desempenho

individual, melhoria nas
entregas a sociedade
Para construcdo da solucdo,
pretendemos realocar recursos de
outras areas implantando melhoria
de processos e contando com o apoio
de parcerias para desenvolvimento de acdes
de formacao, aporte metodoldgico e realizacdo de
pesquisas e benchmarks

parte de um conjunto de agles
gue vem sendo desenvolvido
pelo Governo do Estado no intuito
de reposicionar a gestdo de pessoas
para uma atuacdo mais estratégica.
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QZ‘-’ lugar — Espirito Santo

Diante da recente promulgacao pelo
Congresso Nacional da Emenda Cons-
titucional n? 104, de 04 de dezembro
de 2019, os Estados da Federacao fo-
ram obrigados a criar e implementar
um novo 0rgao na area da seguranca

publica, a Policia Penal.

Essa missao representa uma série

de desafios para a drea de gestdo de
pessoas, um dos elementos mais mar-
cantes da nova Policia Penal é a sua
composicao na integra por servidores
efetivos, através da criacdo da carreira
policial penal, cuja responsabilidade
se estendera por todas as instancias

do sistema penitenciario.

E onde ha desafio,
também ha
oportunidade.

Diante disso, a Equipe Gestao de Pes-
soas -ES elaborou uma proposta ino-
vadora na drea de atragao e selecao
de pessoas para cargo de Diretor de

Unidade Prisional.

O Diretor de Unidade Prisional sera
figura-chave no processo de institu-
cionalizacao e profissionalizacao do
novo Orgao, o que torna imprescin-
divel a consolidacao de um modelo
de selecao que assegure a escolha
de servidores de carreira com perfil e
competéncias adequados para a ges-

tao publica.

O modelo proposto privilegia uma
selecao pautada em competéncias,
essenciais e indispensaveis para um
gestor publico alinhado com as mo-
dernas praticas e politicas de gestao
de pessoas. Prioriza caracteristicas
distintas das exigidas no momento

do concurso publico para a carreira
policial penal, diante a complexidade
das atribuicdes do Diretor de Unidade
Prisional e de sua importancia estra-
tégica para todos os atores envolvidos

no sistema penitenciario.

A proposta foi formatada em para-
metros objetivos, com alto grau de
replicacao, para possibilitar que todos
os Estados da Federagcao, em maior
ou menor grau afetados pela pro-

mulgacao da Emenda Constitucional

n2 104/2019, tenham no modelo de
selecao uma alternativa inovadora e
segura para implementar um novo
modelo de gestao de suas proprias

Policias Penais.

Com isso, busca-se contribuir para a
exceléncia do servigo publico na area
penitenciaria, cuja profissionalizacao
é um dever ainda mais relevante em
uma area tao estratégica como a da

seguranca publica.
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2.

Problema

3.

Publico-alvo

(S

de selegdo estruturado, serdao
preparados servidores com
perfil mais adequado para as
posicdes de direcdo das unidades
do sistema prisional.

A EC 104/2019 estabeleceu

ES| Time Gestao de Pessoas

DESAFIO: Como podemos estruturar um modelo mais
efetivo de selecdo estratégica para Diretores de
unidades do sistema prisional alinhado com a EC
104/2019?

Para a implementacdo, serdo realizadas
varias etapas, entre elas a formalizacdo
de parcerias, a instituicdo de comissdo
organizadora do processo de selegao,
a definicdo da estrutura do processo
de selecdo para o cargo de diretor de
unidade prisional, com estudo de
metodologias, alinhamento de
expectativa com os diversos atores
envolvidos, a definicdo dos requisitos
tecnoldgicos necessarios com a devida
atualizacdo e individualizacdo do sistema atual
para o projeto, a contratacdo de empresa especializada
em recursos humanos para conducgao da fase de
operacionalizacdo da selecdo, a estruturacdo do perfil e da
competéncia para acesso ao cargo e a publicizacdo do
edital e a execugdo, o monitoramento e a avaliagdo do
processo de selecdo.

Estruturar processo de
selecdo estratégica para o 4.
cargo de diretor de
unidade prisional visando
a melhorar a efetividade
das escolhas dos
candidatos.
Por meio de um processo

Estratégia de
implementagao

para os estados o desafio
de criagdo de uma policia
penal, composta 5
exclusivamente de ‘

* Modelo de selecdo estratégico para
diretores de unidades prisionais
estruturado

servidores efetivos. Entregas * Diretores selecionados com perfil
Institucionalizar a selegdo mais adequado as vagas a partir de
desses servidores para 0s caracteristicas bem definidas
seus respectivos cargos de
gestdo é uma necessidade que
se impde.
Servidores efetivos do sistema * Restricdo a0 modelo de selecdo
orisional 6. proposto em favor de escolhas
Pontos criticos d|retas.. .
e Possibilidade de recusa de
' nomeacao.
e Restricdes orcamentdrias para

18

realizacdo do processo de selecdo.
e Risco de descontinuidade em razdo
da natureza precdria do vinculo
comissionado.

[Importéncia da proposta

A proposta foi desenhada para viabilizar o atendimento de uma demanda que repentinamente foi imposta
aos Estados por forca da Emenda Constitucional n2 104/2019, que determinou a criagdo da Policia Penal e
preenchimento de seus cargos em comissdo exclusivamente por servidores efetivos. Além de apresentar
pertinéncia tematica, a proposta associa uma latente necessidade da Administracdo Publica com as modernas
praticas de gestdo de pessoas e de politicas publicas que o curso pretende perpetuar, com foco na atracdo,
retencdo e desenvolvimento de pessoas.

Além disso, a escolha de liderancas qualificadas para o sistema penitenciario contribuird decisivamente para
uma conducao mais efetiva de politicas de seguranca publica na administracdo prisional, com respeito a
todos os atores do sistema.

Cabe ressaltar que o Estado do Espirito Santo possui recursos no Fundo Rotativo do Sistema Penitencidrio,
disponiveis para a¢des de melhoria no sistema penitenciario capixaba.

O modelo foi estruturado da forma mais objetiva possivel, para possibilitar sua aplicacdo nos Estados da
Federacdo desafiados a implementar a Policia Penal, além de poder ser replicada, com adaptaces, a

processos de escolha de talentos para outros cargos de lideranca no Estado do Espirito Santo.

\

e |nfraestrutura fisica,
tecnoldgica, Sistema de
Administracao e Recursos

e Alta Direcao do Governo. Secretaria de
7 Gestdo e Recursos Humanos. 8.

Gao. Necessarios ~
e Procuradoria Geral do Estado. Selegdes
e Diretores de unidades prisionais. \ * Equipe de Ge-‘féo de
e Instituicao especialista em Mapeamento e Pess?as - Comissdo de
‘ gestdo de competéncias Corregedoria. Selegdo
e Empresa Estatal de Processamento de
Dados Entidades de Classe.

‘ Contratacdo de Empresa de Recrutamento e Selecdo - RS 300.000,00 (150 entrevistas)
= Desenvolvimento das melhorias do médulo de selecdo e integracdo ao Sistema de

Analise
Financeirz:

Administracdo de Recursos Humanos - RS 100.000,00

\

Este projeto piloto se propde a efetivar a selecdo de diretores de unidades prisionais com
10. um perfil bem adequado ao cargo, com alto potencial de desenvolvimento, viabilizando a
Visdo de melhoria da gestdo publica e das entregas aos usuarios do Sistema Prisional do Estado do

Futuro Espirito Santo.
Por meio desta proposta pretende se instituir o modelo de sele¢do estratégica de
gestores/lideres no Governo do Estado, iniciando, portanto, com a experiéncia do cargo de
Diretor de Unidades Prisionais.
A Expansdo do modelo para demais cargos e areas da Administracdo Publica, também é um
dos objetivos do trabalho, o que se pretende alcangar por meio de uma ampla publicidade do
projeto, do monitoramento externo pela Secretaria de Gestdo e de parcerias nos diversos
orgdos e entidades estaduais.
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39 lugar — Sergipe

#Aceite o desafio nasce do anseio de
implementar na gestao da Secretaria
de Estado da Educacgado, do Esporte e
da Cultura, a¢des estruturantes para

efetivacdao da educacao como Politica

Publica de Estado.

Nesse contexto, a equipe da SEDUC,
através da sua alta gestao e do Depar-
tamento de Recursos Humanos, acei-
tou o desafio e estruturou dois pro-
cessos seletivos nunca antes realizado
no Estado de Sergipe: A selecao para
Diretores das Regionais de Educacao e
para os Diretores das Unidades Esco-

lares.

A ideia esta
diretamente
relacionada a
qualificagao/
profissionalizacao
da gestao das
Diretorias Regionais
das Escolas,

como também,
a efetivacao de
procedimentos
impessoais de
gestao, tendo em
vista que esses
quadros eram
definidos por
indicacao politica.

Dessa forma, a Proposta #Aceite o
Desafio — Processo Seletivo para Co-
ordenadores Pedagdgicos das Escolas
Publicas da Rede Estadual é importan-
te, visto que visa qualificar ainda mais
a gestao das unidades escolares, ten-
do como objetivo maior a melhoria
dos indicadores educacionais, além
de ter o suporte e o apoio da alta ges-
tao do governo de Sergipe, aprimorar
o ciclo de implementacao da politi-

ca publica de Estado para selecao e
gualificacao das Equipes Gestoras das
Escolas, a sele¢ao para coordenadores
pedagogicos traz também, para um
dos importantes atores do processo

de melhoria da aprendizagem dos

estudantes, qualidade e efetividade
nas entregas para comunidade es-
colar, tendo em vista que as equipes
gestoras, compostas por Diretores de
Escola, Secretarios de Escola e Co-
ordenadores Pedagdgicos, exercem
um grande papel de, coletivamente,
desenvolver as acdes educativas com
vistas a construc¢ao de uma escola
voltada para a realidade, compro-
metida com a mudanca estrutural

da sociedade e, principalmente, com
o desenvolvimento integral de seus

estudantes.
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SE | Time SEDUC

DESAFIO: Como podemos estruturar um processo
seletivo para aos coordenadores pedagdgicos das
escolas da Rede Publica Estadual da Secretaria de
— Educacgéo, de modo a implementar uma gestdo com
vistas a melhoria dos indicadores educacionais?

(" nA .
Importancia da proposta

Estruturar um processo seletivo
para escolha técnica dos
coordenadores pedagdgicos das
escolas da Rede Publica Estadual
da Secretaria de Educacao.
A partir da alteracdo da
legislacdo atual e da definicdo dos
critérios de selecdo e perfil para o
cargo, a ideia é estruturar o processo de
selecdo simplificado. Trata-se de uma
selecdo interna com vistas a atrair
pessoal melhor preparado para ocupar o
cargo, o que hoje se da por indicacdo. A Seduc, que ja
possui o histdrico de realizar outros dois processos de
selecdo para os cargos de diretor escolar e diretor de
regional, usard o mesmo sistema (com poucas
alteracGes) para implementar esse novo PSE.

* Processo por indicacdo sem critérios
claros para escolha dos
2 coordenadores pedagdgicos.
‘ Dificuldade de encontrar candidatos
capacitados e interessados em
preencher as vagas. Cargos vagos de
coordenador (as escolas teriam trés
coordenadores, mas atuam sé com um
por um tempo, o que gera sobrecarga e
dificuldade na prestacdo do servico).
e Qualificar melhor a equipe gestora das
escolas, transparéncia no processo de
selecdo da equipe gestora das escolas.

Problema

3 Professores e pedagogos da Rede

. Estadual de Ensino.
Publico-alvo

J
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Por meio de um processo seletivo
4. simplificado do qual constam fases
de implementacdo:
e plano de comunicacao;
e publicacdo de edital com:

/ inscricao, curriculo, plano de

Estratégia de
implementagao

gestdo e banca examinadora.

01. Legislacdo (Estatuto do

5 Magistério - Lei complementar
‘ 16/1994) alterada

02. Portaria de nomeacdo da

comissdo organizadora do

processo seletivo publicada

03. Edital do Processo Seletivo para
Coordenadores Pedagdgicos
elaborado e publicado
04. Sistema e hotsite para a
hospedagem de todas as informacdes
reestruturado

05. Plano de Comunicacado: elaborado e
implementado
06. Processo Seletivo Simplificado realizado
07. Candidatos aprovados convocados, nomeados e
empossados

Entregas

* Legislacdo ndo permite que
€. candidatos com dois vinculos
participem do processo
(necessidade de revisdo)
e Baixa atratividade de algumas
regi®es para preenchimento da
vaga, em funcdo da baixa
gratificacdo e do dificil acesso a essas
regides (mesmo apds implantacdo do
novo processo seletivo)
Wssf ° Dificuldade de selecionar candidatos
guando sdo professores de disciplinas
criticas na rede (ex: fisica, quimica e biologia). A
aprovacdo desse candidato para coordenacdo gera
caréncia na sala de aula

Pontos criticos

~

#Aceite o desafio nasce do anseio de implementar na gestdo da Secretaria de Estado da Educacdo, do Esporte e da Cultura, acbes
estruturantes para efetivacdo da educagdo como Politica Publica de Estado. E nesse contexto, que o Governador do Estado, prop&e em
seu Plano de Governo, o desafio de implementarmos a Gestdao Democratica da Educacdo, através de legislacdo especifica, alinhada ao
Plano Estadual de Educacdo- PEE e ao Planejamento Estratégico, e considerando critérios técnicos de mérito e desempenho.

Nesse contexto, equipe da SEDUC, através da sua alta gestdo e do Departamento de Recursos Humanos, aceitou o desafio e estruturou
dois processos seletivos nunca antes realizado no Estado de Sergipe: A selegdo para Diretores das Regionais de Educac¢do e para os
Diretores das Unidades Escolares. A ideia esta diretamente relacionada a qualificagdo/profissionalizagdo da gestdo das Diretorias
Regionais das Escolas, como também, a efetivacdo de procedimentos impessoais de gestdo, tendo em vista que esses quadros eram
definidos por indicagdo politica.

Dessa forma, a Proposta #Aceite o Desafio — Processo Seletivo para Coordenadores Pedagogicos das Escolas Publicas da Rede Estadual,
deve ser escolhida entre as melhores pois, além de ter o suporte e o apoio da alta gestdo do governo de Sergipe, aprimorar o ciclo de
implementagdo da politica publica de Estado para sele¢do e qualificacdo das Equipes Gestoras das Escolas, a sele¢do para
coordenadores pedagdgicos traz também, para um dos importantes atores do processo de melhoria da aprendizagem dos estudantes,
qualidade e efetividade nas entregas para comunidade escolar, tendo em vista que as equipes gestoras, compostas por Diretores de
Escola, Secretarios de Escola e Coordenadores Pedagogicos, exercem um grande papel de, coletivamente, desenvolver as a¢des
educativas com vistas a construcdo de uma escola voltada para a realidade, comprometida com a mudanca estrutural da sociedade e,
principalmente, com o desenvolvimento integral de seus estudantes.

Além disso, a relevancia da proposta de realizar o Processo Seletivo para Coordenadores Pedagdgicos, tendo como base as
competéncias necessarias para assumir o importante papel de mediar o processo educativo e dessa forma contribuir para melhoria dos
indicadores educacionais e prioritariamente para o sucesso dos estudantes da Rede Publica do Estado de Sergipe, reside também na
grande possibilidade de ser replicada para os municipios sergipanos, através de pactua¢do firmada com Estado em prol da melhoria
da educacdo sergipana e pelo fato de necessitar de poucos ajustes e recursos para sua implementacao.

E por todo esse viés de transformacdo da realidade educaco de Sergipe e mudanca de paradigma na selec3o dos cargos de lideranca
do estado, que a Equipe Seduc acredita que a proposta #Aceite o Desafio - Processo Seletivo para Coordenadores Pedagogicos das
Escolas Publicas da Rede Estadual, é uma das melhores e merece ser escolhida, para que possamos assim, continuar desenvolvendo
projetos estruturantes e portadores do futuro para as novas geracdes.

e Didria de viagem
* Combustivel
e Sistema
* Equipe
e Pagamento de gratificacdo
para comissdo avaliadora

e Diretorias regionais - apoio no
momento das entrevistas 8
7. * Codin (Coordenadoria de Recursos
Informacdo) - ajustes no sistema Necessarios

e Ascom - divulgacao do \

Parcerias

processo seletivo
* Gabinete do secretario -
‘ patrocinio, aprovagdo
e Departamento de Educacdo (DED) -
auxiliar na construcdo e avaliacdo do
plano de acdes pedagdgicas

Ser referéncia no processo de

selecdo de pessoal, com vistas

a profissionalizacdo e qualifi-
cacdo da gestdo, a melhoria e

a efetividade dos resultados

nos indicadores educacionais,

a partir de projetos estruturan-
tes que tém o foco na Educacdo
como Politica Publica de Estado e

Ndo ha necessidade de recursos
( externos
. Sistema ja foi desenvolvido e
serd ajustado pela equipe interna
Orcamento da secretaria: diaria
‘ de viagem e gasolina (realizacdo
de entrevistas), pagamento de
gratificacdo da comissao avaliadora.
Divulgacdo do processo é 100%

10.
Visdo de
Futuro

Analise
Financeir:

digital na consecuc¢ao do Plano Estadual de
Hora de trabalho dos servidores Educagao -PEE 2015-2025.
envolvidos.
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CE | Time Tecendo Talentos

DESAFIO: Como podemos aperfeicoar o curso de

Reformulacdo completa do curso
de formacdo, com maior foco em
atividades vivenciais
O formato do curso de
formacdo sera alterado para dar
maior visibilidade aos participantes
sobre o trabalho nos centros, com
mudanca na carga-horaria, contendo
momentos de formacgdo nos centros e
mudangas na ementa do curso.

Os centros socioeducativos representam
importante recurso para a sociedade
2_ do estado do Ceard. Em nUimeros,
em 2018, ultimo ano com os dados
consolidados, foram atendidos 3.629
adolescentes e jovens entre 12 e 21
anos em internacao provisoria. O
socioeducador, servidor efetivo
selecionado por meio de concurso
publico, é protagonista desta acdo.
Embora tenha um papel tdo importante, a
inexisténcia de ferramentas efetivas para
retencdo do profissional, a inadequacdo de perfil
profissional, a falta de conhecimento e da percepcdo da
realidade do cargo efetivo de socioeducador acrescidas a
inexisténcia do plano de carreira sdo fatores que geram
alta rotatividade e adoecimento em funcdo do trabalho.

Problema

Aluno do curso de formacdo para o
. cargo efetivo de socioeducador.

Publico-alvo

4
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implementagao

formacgéo de modo a promover a percepgéo da realidade

das atividades do cargo de socioeducador, a integracdo,
— desenvolver sentimento de pertencimento (espirito

publico) e contribuir para a redugéo da rotatividade?

e Planejamento da etapa de curso
4. de formacdo no concurso,
incluindo custos financeiros,
criacdo de conteudo,
contratacdo de instrutores e
planejamento de avalia¢des.
* Desenvolvimento de plataforma
para etapas de formacdo online e
treinamento de instrutores.
* Realizagdo de formagdo de
candidatos e avaliacdo de modelo com
aperfeicoamento posterior.

Estratégia de

 Alteracdo na ementa e
5. carga-horaria do curso de
formacao
* Atividades vivenciais no curso
e Participacdo de autoridades
governamentais ao longo do
curso e na graduagdo
* Mudanca no formato de
avaliacdo do curso
* Inclusdo de atividades ludicas

Entregas

As acdes sugeridas atuam em
€. parametros subjetivos, que
dependem de uma série de
fatores que ndo podem ser
controlados, como as
emocdes dos participantes. No
entanto, muitos estudos, expe-
riéncias anteriores, o diagndstico
da situacdo atual e o processo de
selecdo anterior explicitam que essa
acdo tem potencial transformador.

Pontos criticos

a A .
Importancia da proposta

O sistema socioeducativo € um dos pilares da assisténcia social, em qualquer estado. No Ceara, ha um
conjunto de esforcos voltados para a reestruturacao completa da politica de atendimento
socioeducativo. Essa reestruturacdo ja teve resultados robustos na diminuicdao da violéncia e da
ocorréncia de rebelides e agressdes nos Centros Socioeducativos. Embora os socioeducadores tenham
um papel tao importante nessa politica, a inexisténcia de ferramentas efetivas para retencdo do
profissional, a inadequacdo de perfil profissional, a falta de conhecimento e de percepcdo da realidade
do cargo efetivo de socioeducador acrescidos a inexisténcia do plano de carreira sdo fatores que geram
alta rotatividade e o adoecimento em funcdo do trabalho. O plano gerado pelo grupo "Tecendo
Talentos" tem o objetivo de atenuar, dentre os problemas citados, aqueles associados ao perfil e
aderéncia ao cargo, aprimorando a etapa de formacao do concurso publico. [...] Ao implementar as
acOes dispostas no plano, serd possivel selecionar profissionais com maior aderéncia cultural a missao
nobre de educar, bem como de criar o sentimento de espirito publico e de altruismo social, desde a
etapa de formacdo no concurso publico. A criacdo dessa nova mentalidade acompanhard o servidor ao
longo de toda a sua trajetdria, permitindo que outros subsistemas da drea de gestdo de pessoas
também sejam positivamente afetados, gerando beneficios para todo o sistema de atendimento
socioeducativo. [...] Esperamos contribuir para o maior engajamento dos servidores atuantes nos
Centros, para a diminuicdo da rotatividade dos mesmos e consequentemente para a melhoria das
condicdes disponiveis para os jovens e adolescentes em cumprimento de medidas socioeducativas, o
gue indiretamente pode gerar impacto positivo para a diminuicdo da violéncia no Estado.

.

J

* Secretaria de Planejamento * Plataforma de

7 (coordenagdo compartilhada) 8. acompanhamento do curso de
* * Secretaria de Educagao Recursos formacao.
Parcerias (formacao) Necessarios * Sites de aprendizagem
e Secretaria de Seguranga online.

e Salas de formacdo nos
centros socioeducativos.
e Salas de reunido para
entrevistas.
e Material didatico impresso
* Espaco para treinamento.

Publica (realizacdo de etapa)
e Casa Civil (divulgacdo e
publicidade)

* Procuradoria Geral do Estado
(assessoramento juridico quando
demandada)

e Meios de Comunicacdo (divulgacdo)
Conselhos (transparéncia/fiscalizacdo)

\
\

Recursos para contratacdo de
0. instrutores, compra do
Analise material dos cursos de
Financeir: formagdo e realizagdo do
‘ CONCurso
O espaco fisico serd obtido com
parcerias, e parte do material
didatico pode ser feita
internamente

dos profissionais entrantes
sobre a realidade da funcdo,
com um trabalho
complementar de
engajamento e aumento do
senso de pertencimento,
buscando diminuir a rotatividad

10.

Visao de
Futuro

por motivos de saude.

Espera-se melhorar a percepc¢ado

e

na funcdo e o numero de licencgas
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GO | Time Gente que cuida de gente

DESAFIO: como planejar e otimizar a forca de trabalho
do Poder Executivo Estadual?

Tomar decisdes estratégicas de
gestdo de pessoas para geragao de
resultados, baseado em estudos de
planejamento da forca de trabalho.
Diagnosticar a atual forca de
trabalho, estabelecer metodologia
gue permita o levantamento de
informacdes para tomada de decisdo
relacionada a necessidade de realizacdo
de novas formas de contratacao,
movimentacdo e alocagao de pessoal,
planos de carreira.

Goids vive uma situacdo de déficit
financeiro, com as despesas de
2- pessoal acima da LRF. Por outro
Problema lado, tem uma projecdo de
aposentadoria que indica
possibilidade de, em
aproximadamente dez anos, ndo ter
mais quadro efetivo de pessoal, caso
nao haja reposicdo da forca.
Diante desse cendrio, ter uma metodologia
gue permita melhor otimizacdo da forca e
tomada de decisdo para novas contratacdes é
extremamente necessario.

3 Orgaos e entidades do Poder
‘ Executivo Estadual

4

Publico-alvo
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A partir de estudos obtidos por meio
4. de informacdes do sistema de
pessoal do Poder Executivo, como
projecdo da despesa com
pessoal, curva de aposentadoria,
carreiras existentes. De posse
dessas informacdes iniciar a
sensibilizagdo no governo da
necessidade deste trabalho, eleger um
orgao piloto, metodologia de trabalho
para subsidiar as tomadas de decisdo
sobre a forca de trabalho.

Estratégia de
implementacao

01: diagnostico da forca atual
5 realizado.
: 02: 4rgdos pilotos sensibilizados

Entregas e capacitados.

03: dados coletados e analisados.

04: painel com as informacdes
para tomada de decisdo.
05:
5.1. trilhas e minutas de leis
elaboradas.
5.2. movimentacao da forca com
critérios definidos.
5.3. contratacdes realizadas com critérios definidos.

¢ Informacdes desatualizadas no
6. sistema, dificultando a
elaboracdo da projecao.
e Interferéncia politica.
* Acdo de 6rgdos de controle
TCE e MP que, por vezes,
direcionam o tipo de concurso a
ser realizado.
e Agravamento da situacao
financeira do estado.
e Dificuldade na definicdo e
execucdo da metodologia.

Pontos criticos

Importancia da proposta

O planejamento da forca de trabalho é inovador e de alta complexidade para a gestao publica, o
que o torna desafiador.

Entretanto, é um tema essencial, porque imprime a administracao publica a cultura do
planejamento, permite melhor organizagdo das carreiras, alocagao eficiente dos servidores,
definicdo de trilhas de aprendizagem, além de ser uma ferramenta importante para a
implementacao do ajuste fiscal projetando e controlando efetivamente a folha de pagamento.
Atualmente este time ocupa cargos estratégicos na unidade central de gestdo de pessoal e conta
com o patrocinio da alta gestao do Estado para a efetiva implementacdo deste projeto.

Este projeto possibilita trabalhar todos os conceitos e as metodologias repassados pela Fundagdo
Jodo Pinheiro no Programa de Formacao de Gestdo de Pessoas, trazendo o conhecimento tedrico
para a pratica. E sua execucdo poderd ser um benchmarking para os demais Estados.
Acreditamos que, somente conhecendo o potencial dos servidores que atuam no ambito dos
orgdos publicos, eles poderdo se tornar o elemento fundamental para a entrega dos resultados a

sociedade.

e Equipes
* Recursos do Fundo de
Capacitacdo (Funcam) para
possivel capacitacdo da equipe
e Tecnologia da informacao

e Secretaria da Economia
* Secretaria de Desenvolvimento 8,

e Inovacao Recursos
e Secretaria Geral da Necessarios

Governadoria
e Cadmara de Gasto com Pessoal

7.

Parcerias

1

Considerando que ja temos Com o Planejamento da Forga de

S . equipes e parceria com a Tl 10
para desenvolvimento do ‘
sistema, ndo existe projecao

financeira.

uma politica de gestdo de

Analise : :
pessoas mais efetiva com

Financeir:

Visdo de
Futuro

evidéncias, permitindo assim

estabelecer projetos tanto relacio-

nados a gestdo (trilhas de capaci-
tacao, melhor alocagdo e movimen-
tacdo da forca), como atrair novos
talentos por meio de processos seleti-

vos melhor planejados, resultando assim

na contencdo de despesas com pessoal.
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Trabalho sera possivel estabelecer

tomada de decisdo baseada em



MG | Time RH das Gerais

DESAFIO: Como podemos aprimorar a alocagéo dos

— produtividade

Expandir e aprimorar o
dimensionamento da forga de
trabalho nas unidades setoriais de
RH, visando a subsidiar o
desenvolvimento da gestdo do
desempenho por competéncias
técnicas e a melhoria da
produtividade.

A execucdo do processo de
dimensionamento da forca de trabalho
nas unidades setoriais de recursos

humanos possibilitard a disseminagdo desse

conhecimento, estimulando e viabilizando a aplicacdo
do modelo pela equipe RH nas demais unidades de
orgdos/entidades. O resultado do processo, pela
quantidade de informacg@es colhidas ao longo do
dimensionamento, podera subsidiar a melhor alocagdo
dos servidores e a proposicao do desempenho por
competéncias técnicas, a identificacdo de padrbes de
produtividade e possibilidades de melhorias nos atuais
sistemas de informacdo de RH.

Atualmente o dimensionamento da
forca de trabalho é realizado apenas
2- para a finalidade de autorizacdo de
Problema concurso para os 6rgaos e as
entidades. Por se tratar de um
conhecimento técnico especifico e
uma metodologia muito complexa,
apenas a equipe da Diretoria Central
de Gestdo da Forca de Trabalho encon-
tra-se capacitada a realiza-lo, o que
impossibilita a aplicacdo em massa do
processo no Estado. DecisGes subjetivas e
mal orientadas sobre a forca de trabalho do drgao
levam a pedidos de concursos desnecessarios, aumen-
tando os gastos com pessoal e favorecendo uma gestdo
pouco técnica nos érgdos e nas entidades. Aprimorar o
processo de alocacdo dos servidores publicos nas unida-
des de recursos humanos do Estado visando a melhoria
da produtividade e ao direcionamento dos esforcos para
acOes estratégicas de gestdo de pessoas despertard essas
unidades para a possibilidade de expansdo do dimensio-
namento da forca de trabalho para todas as demais
unidades dos 6rgdos e entidades.

implementacgao

servidores publicos nas unidades de recursos humanos
dos orgdos e das entidades visando a melhoria da

e Gestores das unidades setoriais
3. de RH
e Servidores das unidades
setoriais de RH
' e Superintendéncias centrais da
Subsecretaria de Gestdo de
Pessoas
e Diretoria Central de Gestdo da
Forca de Trabalho

Publico-alvo

Realizacdo de piloto na Diretoria de
4. Recursos Humanos da Secretaria
de Estado de Planejamento e
Gestdo para teste e validacdo
dos instrumentos e capacitacdo
EaD. Concluido o piloto e realiza-
das as alteragBes na politica de
dimensionamento da forca de
trabalho, ela serd expandida para as
demais unidades setoriais de recursos
humanos do Estado de Minas Gerais.

Estratégia de

1. Questionarios e modelos de
5 relatérios para realizacdo do
: dimensionamento da forca de
Entregas
Humanos e Material EAD para
capacitacdo das unidades de
recursos humanos na metodologia
de dimensionamento da forca de
trabalho.

2. Relatdrios sobre equipe da Diretoria
de Recursos Humanos, entrevistas com o
gestor da Diretoria de Recursos Humanos

e Mapeamento de Atribuicdo por produto realizado.
3. Dados coletados validados e relatério final
elaborado.

4. Relatério final elaborado e apresentado a equipe da

Diretoria de Recursos Humanos.

5. Cronograma de expansdo da politica de
dimensionamento da forca de trabalho objeto de
acordo com o&rgdos e entidades.

4 A .
Importancia da proposta

N\ J

A proposta do Time RH das Gerais possui potencial de impacto em todo o Estado de Minas Gerais, agregando
valor a mais de uma unidade administrativa, tendo em vista que todos os 6rgdos e as entidades possuem
unidade de Recursos Humanos. Além disso, a execucdo do processo de dimensionamento da forca de trabalho
nessas unidades possibilitara a disseminacdo desse conhecimento, estimulando e viabilizando a aplicagdo do
modelo pela equipe RH nas demais unidades do érgdo ou da entidade. O resultado do processo subsidiarad a
melhor alocagdo dos servidores, a proposicdo do desempenho por competéncia técnica, a identificacdo de
padrées de produtividade e a possibilidade de melhoria nos atuais sistemas de informacdo de RH. A proposta
inova e supera o modelo atual ao explorar outras oportunidades do dimensionamento da forca de trabalho,
além das a¢Ges que visam somente a autorizacdo de concurso publico.

trabalho na Diretoria de Recursos

e Alto escaldo do
orgdo/entidade
* Superintendéncia/Diretoria
de Planejamento, Gestdo e
Financas
¢ Unidades setoriais de RH
e Subsecretaria de Gestdo de
Pessoas e as respectivas
diretorias centrais
e Diretoria Central de Gestdo da
Forca de Trabalho.

* Baixa adesdo de érgdos/entidades ao
6. mapeamento. 7
e Pouca aderéncia da metodologia as ‘
atividades das unidades de recursos
humanos.
e M3 utilizacdo ou entendimento
equivocado da metodologia utilizada no
mapeamento. ‘
e Resisténcia do gestor de RH a aplicar as
realocacdes sugeridas pelo processo de
W mapeamento.
e Resisténcia do servidor a participar do processo e
fornecer as informacdes de forma fidedigna.
* Resisténcia a implantacdo de medidas decorrentes do
mapeamento.

Pontos criticos Parcerias

« Horas trabalhadas dos
' |" servidores envolvidos na
: < . ~
Analise capacitacao.

Financeirz:

Nenhum recurso diretamente envolvido,
8 visto que a plataforma moodle para
disponibilizacdo da capacitagdo EAD
Recursos p " ¢ p. CA .
Necessarios ja é utilizada pela Superintendéncia
Central de Politicas de Recursos

\ Humanos.

. Uma vez capacitadas para realizacdo do dimensionamento em suas proprias equipes, as
10. unidades setoriais de recursos humanos poderdo aplicar a metodologia nas demais unidades
Visio de dos respectivos érgdos/entidades. A politica de dimensionamento da Forca de Trabalho
Futuro disseminada pelo Estado proporcionard maior conhecimento sobre os processos e
atividades desempenhadas em cada unidade administrativa, bem como das competéncias
técnicas para o alcance de melhores resultados. Com base nisso, acredita-se que o modelo
podera proporcionar, além de uma melhor alocacdo dos servidores a proposicdo de um
processo de avaliacdo de desempenho por competéncias técnicas a identificacdo de padrdes de
produtividade entre as unidades. Pretende-se ainda determinar indicadores para melhorar a
gestdo por resultados, identificacdo de necessidades de capacitacdo, auxilio no processo de
sucessdo de servidores, identificacdo de boas praticas entre as unidades e possibilidades de
melhorias nos atuais sistemas de informacdo de RH.
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MS | Time Feras do Pantanal
DESAFIO: Como podemos promover a revisdo dos

C

\\/

postos de trabalho?

Remodelar e padronizar o
processo de concursos para cargos
efetivos, reestruturar e fortalecer
as areas responsaveis.
Padronizando os processos de
selecdo, haverd maior seguranca e
agilidade no seu fluxo, promovendo
processos mais transparentes e com
menos erros. A remodelagem da
realizacdo analise técnica das demandas
por concursos publico. A reestruturagdo
das areas de concursos ird favorecer a
capacitacdo e demais insumos para a efetividade do

processo.
Concursos generalistas e com previsao
2 de vagas de acordo com o previsto na
. lei de carreiras, processo de
Problema solicitacdo sem andlise técnica da

area central de pessoas, area central
realiza somente o processo de
publicacdo do edital e contratacdo de
empresa que executa a prova, pouca
participacdo na estrutura das provas,
interferéncia dos sindicatos e de fatores
politicos no processo.
A atracdo e selecdo de candidatos no perfil
necessario a vaga torna o processo de contratacdo
mais eficiente com a diminuicdo da rotatividade de
pessoas e de contratagdes desnecessarias ou sem o perfil
de servidores vocacionados para o servico publico.

 Cidadaos, na condicdo de
3. candidatos e de
beneficidrios do servico
publico.
» Gestdo publica, que
necessita de um servico de
qualidade, mais agil, mais
econdmico e eficiente

Publico-alvo
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Estratégia de
implementacao

processos de atrac¢do e selegcéo com a insercdo de novas
praticas para os orgdos da administracdo direta e
indireta de forma a melhorar esses processos e
promover a selecéo de servidores mais adequados aos

Planeja-se definir o fluxo do
4. processo desde a identificacdo da
necessidade no 6rgdo com a
realizagdo de um mapeamento
do fluxo dos processos atuais
nos RHs setoriais, identificando
as praticas atuais, e definindo um
unico fluxo. Validar a remodelagem
junto ao Governador e secretarios,
apresentar para conhecimento dos
sindicatos. Regulamentar a proposta e
capacitar as areas envolvidas.

e Diagnostico e planejamento do
5. projeto de remodelagem do
processo.
e Remodelagem do processo
e Indicadores e analise de
resultados.

Entregas

e Ndo ha fluxo de processo de
6. solicitacdo de concurso
Pontos criticos padronizado no Estado.
e SolicitacGes de aprovacdo
de concursos encaminhadas
direto para o Governador com
analise de necessidade pautada
em dados genéricos como
aposentadoria e cargos vagos.
e Decisdo sobre o processo de
| il selecdo muito engessadas pela area
juridica.
e Sindicatos interferem no processo.

-
Importancia da proposta

Porque representa a primeira acdo concreta desse time “feras do pantanal” na
implantacdao de um programa de modernizacao de gestao de pessoas recentemente
aprovado pelo Conselho de Governanca do Estado de MS com a finalidade de
transformar o atual modelo, operacional, com uma visao mais estratégica, uma
proposta vidvel do ponto de vista orcamentario e de execucao.

\— J
e Os 6rgdos setoriais irdo padronizar : S|stemal de gestdo de pgssoas
7. 0s processos de solicitagao e de 8. com modulo de gerenciamento
Parcerias qualificagdo das vagas. Recur%o_s (fel ConEursos.
« Escola de Governo Necessarios nvegtlmNento em pessoas
responsavel pela capacitagao das (c?pautagao, quantitativo e
Sreas. salarlo's)'. ) o
 Procuradoria Geral do Estado : Reqeﬁnlgao das competencias
‘ realiza a andlise legal da proposta. SRR
e Secretaria de Governo e Gestao
Estratégica patrocina a estratégia e a
governanca do processo.
Concursos mais estruturados,
10. com definicdo das vagas
) Algumas atividades Visao de compativeis em numero e
7 independem de recurso Futuro perfil, provas que selecionam
Analise financeiro. Existe expectativa candidatos mais aptos ao
Financeir: de canalizagdo dos recursos cargo, geram menos
‘ do Profisco judicializagdo e menores custos,
promovendo eficiéncia para a

Inclusdo na previsao
orcamentdria deste ano dos
demais recursos necessarios.

gestdo publica e a qualidade nos
servicos para o cidadao.
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RS | Time Pessoas

DESAFIO: Propiciar um acolhimento humanizado e

Gerar experiéncias mais
encantadoras no ingresso de
novos agentes publicos da
SPGG-RS
A comunicacdo administrativa,
técnica e social do novo agente
publico é integrada, diminuindo
desinformacdes e duplicacdo das
acdes iniciais do trabalho. Além disso,
hd o cuidado para que a pessoa seja
acolhida por todos (a nuvem de anjos) e
seja alocada em atividades instigantes
para o melhor desenvolvimento e transformacdo das
competéncias individuais e institucionais.

O ingresso de agentes publicos ndo é
pensado para gerar uma experién-

2. cia Unica, positiva para os novatos.

Cada area tende a executar seu
trabalho em separado. A desinte-
gracao e a visdo de execucdo de
tarefas sem padrao e sem o carater
mais humanizado e desconsiderando
o potencial de impacto da experiéncia
das pessoas envolvidas em um grande
momento de suas vidas e no desenvolvi-
mento ao longo de anos.

Problema

Potenciais agentes publicos
3 (servidores publicos
‘ efetivos, comissionados,
contratados, temporarios
terceirizados™ e estagiarios)
da SPGG-RS

Publico-alvo
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integrado para que os novos agentes publicos da
SPGG-RS figuem encantados, tornando-se engajados e
—motivados no propaosito de garantir e melhorar vidas

e Aprovacdo com secretario
4. . ® Producdo e disseminacdo
Estratégia de de abordagens e praticas
implementacio padronizadas e aplicadas por
uma nuvem de anjos (pessoas
responsaveis por atender
l novos agentes publicos)
. » Desenvolvimento de solucdes
tecnoldgicas de apoio
. » Elaboracdo e aplicacdo de
microcapacitacdes
. » Avaliacdo do projeto-piloto
. » Elaboracdo e execucdo de plano de
comunicacao

* Alocacdo por competéncia de

5 maneira mais assertiva
[ ]

e Aprendizado e multiplicacdo

Entregas com o uso das tecnologias

e Reducdo de turnover
* Agente publico engajado e
mobilizado
* Experiéncia encantadora aos
participantes

e Falta de engajamento dos
6. gestores

()

mportancia da proposta

plenamente viaveis

estagiario)

acolhimento humanizado e integrado!

e O Acolhimento Transformador de Agente Publico SPGG-RS se trata de uma proposta
de alocacao por competéncias e onboarding cujo processo é inédito para agentes
publicos no Poder Executivo Estadual do RS e tem recursos para sua implementacao

® Propde-se a utilizacdao de app servidor (ja disponibilizado) e plataforma tecnoldgica
para interacdao com o potencial agente publico desde sua nomeacdo até o inicio de seu
exercicio efetivo: o colaborador com papel protagonista de seu onboarding;

e Visa-se a agregar valor ao potencial agente publico (colaborador das categorias de
servidor efetivo, servidor comissionado, contratado, temporario, terceirizado e

e E uma proposta inovadora que agrega valor a gestdo de pessoas de forma especifica e
ao poder publico de forma geral, propiciando ingressos encantadores por meio de um

J

o Areade TIC 3
7 e Assessoria de Comunicacdo da .

. SPGG (Secretaria de Recursos
Parcerias , ‘-
Planejamento, Governanga e Necessarios
Gestdo do RS)
o Area de RH da SPGG-RS
* Procergs (Empresa de TIC do
‘ Estado)
y A maior parte das acdes podem 10
7 ser viabilizadas sem a necessi- .
Analise dade de recursos financeiros. Visdo de
Financeir: Para o app servidor Futuro
‘ ou um modulo especifico, serd

buscada parceria com a Pro-
cergs e, eventualmente, sera
necessario investimento em
fabrica de software, com valor

* App do servidor -
https://app.servidor.rs.gov.br/
e Chatbot
e Cartilha online
* FAQ
* Dossié do agente publico

Descrever aonde se quer chegar
em termos de resultados e/ou
mudanca, com a
implementacdo desta
proposta. Informar se esta
proposta faz parte de um
projeto mais amplo de mudanca
da drea de gestdo de pessoas.
Com o projeto implantado,

Pontos criticos * Dificuldade de definigdo,
priorizagao e agilidade
tecnoldgica

* Disponibilidade
orcamentaria/financeira

inicial estimado em RS 100 mil

pretende-se ter um padrdo de
capacitagdes e abordagens para
todos os casos de ingressos de novos
agentes publicos no governo do RS,

possibilitando a melhoria continua da experiéncia
das pessoas em cada etapa de seu ciclo de vida
funcional, acreditando e sentindo o cuidado
humanizado que o Estado pode ter com os
cidadaos que decidem servir a populacdo, se
desenvolvam e se adaptem com a evolugdo da

realidade social.
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SC | Time Ser SC

DESAFIO: como podemos estabelecer requisitos para

atracgdo e selegcdo de servidores com perfil adequado

para atuagéo nas geréncias de gestdo de pessoas de
— forma a melhorar a performance desses setores?

4 )
Importancia da proposta

A equipe de SC veio a este curso com o proposito de buscar a inovagdo em processos

para a area de gestdo de pessoas do seu Estado.

Temos conhecimento de nossas limitagdes e, por isso, nosso plano de acao busca ser
factivel, de forma que, ao final de nossos estudos, possamos realmente ver nosso

projeto aplicado, trazendo resultados bons a area de gestao de pessoas de nossos

orgaos setoriais, aos servidores que |a trabalham, aos atendidos e, finalmente, aos

Estabelecer requisitos para
atracdo e selecdo de servidores
com perfil adequado para
atuacdo nas geréncias de
gestdo de pessoas de forma a
melhorar a performance desses
setores.
A partir da sele¢ao adequada
dos servidores para atuar na area de
gestdo de pessoas, sera possivel
diminuir o turnover nas equipes e
melhorar os servigos prestados aos
servidores e drgdos atendidos.

e Auséncia de requisitos para
atracdo e selecdo de
2. servidores com perfil
adequado para atuacdo na
area de gestdo de pessoas
e Alta rotatividade de
servidores nas dreas de
gestdo de pessoas

Problema

» Gestores e servidores interes-
3. sados em atuar na area
* Servidores em geral (que
procuram atendimento no
setor de gestdo de pessoas)

Publico-alvo
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implementacao

* Definicdo do perfil de atuagdo

4, da gestdo de pessoas.
Estratégia de * Dimensionamento da forca
de trabalho.

* Mapeamento de
competéncias do referido
perfil.
* Criacdo de um banco de
talentos para captacdo de
candidatos/servidores interessados.
e Comunicacdo interna para atracao
de candidatos.

* Melhorar a eficiéncia dos
5. servigos prestados aos
servidores
* Melhorar a performance da
area de gestdo de pessoas

Entregas

e Patrocinio da alta gestao
6. e Legislacdo aplicavel ao
assunto (nomeagdo em cargo
comissionado e
movimentacdo de pessoal)
e Diferenca salarial baseada na
lotacdo do servidor e ndo no
cargo ocupado

Pontos criticos

cidaddos usuarios do servico publico.

N\

e Envolvimento dos demais
érgdos para levantamento das

7'_ demandas e desenho do perfil
Parcerias do profissional de gest3o de
pessoas

e Secretaria de Comunicacao
(Secom) e demais assessorias de
‘ comunicacao do Estado -
campanha de divulgacdo do
banco de talentos entre os
servidores e érgdos estaduais

As primeiras etapas do plano de
( acao poderdo ser realizadas
o pela propria equipe (sem
custos financeiros)
Para implementacdo da
‘ ultima etapa, serao
necessarios recursos
financeiros. No momento, ndo
ha previsdes orcamentarias para
a acao. Serd necessario buscar
recursos para a conclusao

Analise
Financeir:

e Mo de obra (recursos
8. humanos)
e Criacdo do moddulo banco de

Recursos
talentos no SIGRH

Necessarios

\

Uma selecao adequada dos
10. servidoreNS para atuar na area
de gestdo de pessoas dos
Orgaos promovera a
Futuro consolidacdo dessas
equipes, reduzindo a alta
rotatividade. Além disso,
propiciara o desenvolvimento
competéncias desses
profissionais, resultando em alta
performance da area e maior
eficiéncia dos servicos prestados aos
orgaos, servidores e, consequentemente,
aos cidadaos que buscam os servicos do Estado.

Visao de
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2. Desempenho

N UAIS OS
ZA‘\\" Q
- &L - LN . PARCEIROS/ATORES
Y N 6 QUAIS OS 7.
U ' PONTOS Parcerias CHAVES PARA O
Pontos criticos I
/7 CRITICOS PARA A /7 DESENVOLVIMENTO
N % IMPLEMENTACAO (& IMPLEMENTAGAQ
2. QUAL PROBLEMA A N ﬁ DA SOLUCAO? A DA SOLUCAO? POR
Problema || SOLUCAO BUSCA ' QUE SAO
% /] RESOLVER E POR IMPORTANTES?
% QUEELAE
IMPORTANTE?
CEN o
8. QUAIS 05 9. INVESTIMENTOS
Recursos RECURSOS Andlise NECESSARIOS PARA
Necessarios . . ~
A ﬁ% % [ VIATERIALS E Financeira/] IMPLEM EI\lTACAO
3. PARA QUEM A COMO A 0 ) // DASOLUCAO
o N Estratégia de - ] \ TECNOLOGICOS A
Publico-alvo SOLUCAO E implementagdo SOLUCAO SERA NECESSARIOS?
(] {] IMPLEMENTADA? '

N/

=

DESTINADA? %
A {

=

KEntregasx QUAIS AS PRINCIPAIS ENTREGAS
[ NO DESENVOLVIMENTO E

%Q ﬁ IMPLEMENTACAO DA SOLUCAO?

=/
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Futuro §
\‘ /

A ’10 DESCREVER AONDE SE QUER CHEGAR EM
5 Visdo de\ TERMOS DE RESULTADOS E/OU MUDANCA, COM

A IMPLEMENTACAO DESTA PROPOSTA.
INFORMAR SE ESTA PROPOSTA FAZ PARTE DE UM
PROJETO MAIS AMPLO DE MUDANCA DA AREA
DE GESTAO DE PESSOAS.

=l
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12 lugar - Mato Grosso
do Sul

Remodelar o processo de Gestao de
Desempenho individual integrando-o

a Gestdo Estratégica.

O Poder Executivo
do Estado de Mato
Grosso do Sul
retomou em 2015
o planejamento
estratégico e
a gestao por
competéncia passou
a integrar as acoes
estratégicas de
Governo.

Recentemente foram realizadas ofi-
cinas de avaliacdes dos processos de
Gestao por Competéncia, Plano de

Desenvolvimento e Gestao Estratégi-

ca, detectando a necessidade de inte-

grar e aprimorar esses processos para
gue eles possam cumprir seu papel
como instrumentos de modernizacao

da gestdo publica.

Foram identificadas lacunas no pro-
cesso, entre elas, a dificuldade de
mensurar as entregas individuais e
alinhar as metas institucionais, fee-
dback improdutivo e a pessoalidade

nas avaliacOes, agravados pela falta

de mecanismos de monitoramento de

resultados.

Nesse contexto a proposta bus-
ca remodelar o processo de gestao de

desempenho individual e integra-lo a

gestao por resultados inserindo metas

setoriais e intitucionais ao processo.

A implantacao da proposta iniciara
com um projeto piloto na Secretaria
de Estado de Administracao e Desbu-
rocratizacdao e contempla as seguintes
etapas: estruturar metodologia para
vincular os processos de avaliacao de
desempenho institucional e individu-
al; revisar as competéncias essenciais
e gerenciais e mapear competéncias
técnicas; criar plano de comunicagao;
realizar ciclo de avaliacao de Desem-
penho; e, validar os resultados do
projeto piloto e aplicar em larga esca-

la nos demais 6rgaos.

O projeto faz parte
de um Programa de
Modernizacao da
Politica de Gestao de
Pessoas no Estado
do Mato Grosso do
Sul, onde busca-se
mudar a atual cultura
organizacional,
saindo de uma
gestao operacional
para uma gestao
estratégica de
pessoas.

Dessa forma espera-se garantir maior
efetividade do processo de avaliacao
e a melhoria do desempenho indivi-
dual, institucional e da qualidade do

servigo prestado.
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MS | Time Feras do Pantanal

DESAFIO: Como podemos remodelar o processo de

cidaddos?

Remodelar o processo de Gestdo
de Desempenho individual
integrando-o a Gestdo Estratégica
e a Politica de Desenvolvimento
do servidor.
Por meio da identificacdo dos
gaps na integracdo dos processos
acima descritos busca-se o
mapeamento das competéncias
técnicas e a definicdo de indicadores de
resultados para o aprimoramento da
gestdo por competéncias.

O atual processo de Gestdo por
competéncia apresenta dificuldade
2. de mensurar as entregas
Problema individuais e alinhar as metas
institucionais, o que cria
oportunidades de gaming, de
feedback improdutivo e pessoalidade
nas avaliacdes. A remodelagem deste
processo é uma importante ferramenta
para a modernizacdo da Gestdo Publica
Estadual.

Diretamente a gestores e
3 servidores com foco na
Lo melhoria da prestacdo de
Publico-alvo . .p - ¢
servico ao cidadao.

4

40

gestdo de desempenho, inserindo metas de desempenho
setoriais e de resultados institucionais de forma a

-~ modernizar a Administracdo Publica, valorizar o servidor
e melhorar a qualidade dos servicos prestados aos

Implantar projeto piloto na
4. Secretaria de Administragdo e
Desburocratizagdo (SAD).
Depois da realizacdo do projeto
piloto, conforme os resultados
obtidos, ocorrera a aplicacdo do
processo remodelado em larga
escala nos demais 6rgdos e
entidades.

Estratégia de
implementagao

e Metodologia estruturada para
5. vincular os processos de
Entregas avaliacdo de desempenho
institucional e individual.
* Competéncias essenciais e
gerenciais revisadas e

competéncias técnicas mapeadas.

* Processo de Gestdo por
competéncias e Processo de Gestao
Estratégica integrados por meio da

remodelagem do processo.

e Plano de comunicacdo criado para
realizar a divulgacdo do novo modelo de Gestdo do
Desempenho.

* Avaliagdo de Desempenho realizada conforme
novo modelo.

* Aplicagao em larga escala dos resultados do
projeto piloto nos demais drgdos e entidades.

* Falta de patrocinio da alta
6. gestdo.

Pontos criticos * Indisponibilidade financeira.
e Dificuldade de integracdo
entre setores.

* Negacdo do processo.
e Falta de engajamento.

~
Importancia da proposta

O Estado de MS, retomou em 2015 o planejamento estratégico e a gestao por
competéncia passou a integrar as acdes estratégicas dessa Gestdo, recentemente foram
realizadas oficinas de avaliacOes dos processos: Gestao por Competéncia, Plano de
Desenvolvimento e Gestdo Estratégica, detectando a necessidade de integrar e
aprimorar esses processos para cumprir seu papel como instrumentos de modernizacao

da gestdo publica.

_J

e Fundacdo Escola de Governo -
7. planejamento e execugao de
capacitacdo

Parcerias _
e Secretaria de Governo e
Gestdo Estratégica - Segov -
participacdo técnica no grupo de
trabalho
‘ e Conselho de Governanca -

deliberacdo da remodelagem proposta
* Procuradoria Geral do Estado - analise

juridica da regulamentacdo do processo
remodelado

Tem previsdo orcamentaria na
L SAD e Segov para
Analise remodelagem do sistema,
Financeir: Espera-se que com a
‘ implantacdo seja possivel
gerar indicadores integrados de
desempenho, identificando os
pontos de melhoria para
propiciar a eficdcia e eficiéncia dos
processos.

* Sistema de avaliagdo de

8. desempenho integrado

Recursos e Servidores com perfil
Necessarios e |[nvestimento para

\ capacitacao

O projeto faz parte de um
Programa de Modernizacdo da
Politica de Gestao de Pessoas
no Estado do Mato Grosso do
Sul. Com isso, queremos
propiciar uma mudanca de
cultura organizacional, saindo de
uma gestdo operacional para uma
gestdo estratégica de pessoas. Em
termos de resultados, busca-se
melhorar a gestdo publica, melhorar a
qualidade da prestacdo do servico
publico estadual, bem como a satisfacdo do
servidor profissional.

10.

Visao de
Futuro
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QZ‘-’ lugar - Pernambuco

Inspirado nos conteudos do Programa
de Formacao em Gestao de Pesso-

as (PFGP) promovido pela Fundacao
Jodo Pinheiro (FJP) e no movimento
que acontece na gestao de pessoas no
Governo de Pernambuco, o Time Lab-
GEP PE desenvolveu uma proposta de
implementacdo de uma politica ins-
titucional de gestao de desempenho
voltada para liderancas do Governo
Estadual. Com o propdsito de apoiar e
fortalecer a capacidade de entrega de
resultados por parte desses servido-
res, conjectura-se relevante contribui-
cdo dessa Politica para a melhoria da

gestao publica no Estado.

Tendo como alvo tornar o estado de
Pernambuco referéncia no Brasil em
gestao do desempenho no setor pu-
blico, o projeto tem em seu escopo

a promoc¢ao do alinhamento entre
desempenho institucional, departa-
mental e individual. Neste sentido, se
constréi um direcionamento para a
atuacdo dos servidores publicos, por

meio de uma politica institucional

voltada aos ocupantes de cargos de
lideranca, de forma que, esta atua-
cado, esteja voltada as entregas para
a sociedade, além de constituir para-
metros objetivos para gestao de seus

desempenhos.

Pernambuco, enquanto Poder Execu-
tivo, tem implantado um modelo de
gestao para resultados que direciona
o desempenho institucional, no en-
tanto ndao ha uma metodologia de
gestao sistematizada que desdobre a
estratégia estadual para o nivel indi-
vidual, alcan¢ando os servidores que

ocupam funcgdes de lideranca.

Destas reflexoes,
surge o
guestionamento:
como estruturar um
modelo que fortalec¢a
o desempenho
das liderancas
alinhando-o com
desempenho
institucional e
departamental?

Vale ressaltar que, para além de um
processo de gestao do desempenho
gue pactue, alinhe e comunique os
resultados esperados com a estraté-
gia institucional, é necessaria a imple-
mentacao de uma rotina de feedback,
que permita o acompanhamento do
desempenho individual e apoie o
desenvolvimento dessas liderancas,
reposicionando, assim, a gestdao de
pessoas para uma atuacao mais estra-

tégica.
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PE | Time LabGep

DESAFIO: Como estruturar um modelo que fortaleca o
desempenho das liderangas alinhando-o com
desempenho institucional e departamental?

A estratégia de implementacdo inicia
pela pactuagdo do escopo do projeto
com a alta gestdo do Governo e o

alinhamento entre as areas centrais
de planejamento e gestdo de
pessoas. Apos estas definicbes sera
elaborado e executado um projeto
piloto, para teste da proposta
metodoldgica. Com a metodologia testada
e ajustada, serdo desenvolvidas as agdes de
estruturagao do modelo, incluindo:
capacitagdo das equipes, estruturagao das
areas, desenvolvimento de solu¢des de Tle
normatizacdo do modelo enquanto politica institucional.
Com a estruturacdo realizada, serd implementada a
estratégia de difusdo, em formato de ondas dentro da
estrutura do governo, e o acompanhamento e
monitoramento das ag¢des.

Estruturar um modelo de 4
gestdo de desempenho °
visando fortalecer o
desempenho das liderancgas
por meio do alinhamento
entre desempenho
institucional, departamental e
individual.
Através do estabelecimento de
uma politica institucional de
desempenho das liderancas,
desdobrada a partir da visdo de
resultados do governo.

Estratégia de
implementacao

Pernambuco, enquanto Poder
Executivo, tem implantado um
2' modelo de gestdo para
Problema resultados que direciona o

desempenho institucional, no 1. Projeto Piloto.

4 )
Importancia da Proposta

Na implementacdo de uma politica institucional de gestao de desempenho para liderangas
buscando-se apoiar e fortalecer a capacidade de entrega de resultados por parte desses
servidores, vemos relevante contribuicdo para a melhoria da gestao publica. A promogao do
alinhamento entre desempenho institucional, departamental e individual, base para a

proposta apresentada, constrdi um direcionamento para a atuacdo dos servidores publicos,

de forma que, esta atuacdo, esteja voltada as entregas para a sociedade, além de constituir

parametros objetivos para gestao de seus desempenhos.

N J

e Estruturacdo de equipes para
atuacdo central e nas setoriais
de gestdo de pessoas.
 Desenvolvimento das
equipes.
¢ Plano de comunicagdo e
estratégia de difusdo.
* Desenvolvimento e
manutencdo de solugbes de Tl.

e Alianca (Em andamento) - Aporte
de metodologias na drea de 8,
7. gestdo de pessoas. Recursos
Parcerias e Escolas de Governo - Necessarios
Estrutura para implementacao
das a¢Ges de formacao \
necessarias.
‘ e Setoriais de Gestdo de Pessoas e
Planejamento - Implementacdo do
modelo na estrutura do Governo.
e |nstituicdes com foco em formacao -
Potencial para acBes de formacao.

e |nstituicdes de fomento a gestdo publica - Potencial
para compartilhamento de conhecimento.

) . Tornar o estado de Pernambuco
Investimentos: estruturacdo da

) eqUine. canacitacio 10 referéncia no Brasil em gestdo
g quipe, cap 630, * do desempenho no setor

ferramentas para Visao de

entanto ndo ha uma
metodologia de gestdo

5 2. Estruturacdo do Modelo
: (Capacitacdo das equipes,

Analise .
, , comunicagao,
Financeirz: . ~
desenvolvimento de solucGes
‘ de TI.
Expectativas de retorno:
aumento do desempenho

publico, por meio de uma
politica institucional voltada
aos servidores ocupantes de
cargos de lideranca, para que
possam oferecer melhores
entregas - estando nelas refletidos

Futuro

sistematizada que desdobre a Entregas estruturagdo das areas, definigdo de
estratégia estadual para o nivel metodologia, normatizac3o).
individual, alcangando os servidores 3. Sistemas de Informac3o para
que ocupam fungdes de lideranca. Gestdo do Desempenho.
Portanto, entendemos que nosso desafio 4. Difus3o do Modelo na estrutura do
€ estruturar um modelo que fortaleca o desempenho Governo.
das liderangas alinhando-o com desempenho
institucional e departamental.
e As areas de Planejamento e Gestdo
Liderangas do Governo e 6 de Pessoas, estdo localizadas em
3 Sociedade. P e 6rgdos distintos na estrutura de
° ontos criticos
Publico-alvo Governo.
e Baixo grau de estrutura e
' capacitacdo dos setores de gestdo de
pessoas e planejamento com relacdo a
tematica.

e Mudanca de governo.
e Cultura de avaliacdo atrelada a
W remuneragio.
e Corporativismo.
e Falta de conhecimento a respeito da tematica no
servico publico em geral.
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individual, melhoria nas entregas

. . os resultados esperados pela
a sociedade. P P

sociedade.
Justificativa: Esta proposta faz parte
de um conjunto de a¢des que vem sendo
desenvolvido pelo Governo do Estado no intuito de
reposicionar a gestdo de pessoas para uma atuagdo
mais estratégica.
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3‘-’ lugar - Minas Gerais

O Time RH das Gerais focou na tema-
tica Gestao do Desempenho: melho-
rar a qualidade do processo de Ges-
tao do Desempenho na Secretaria de
Estado de Planejamento e Gestao, por
meio de metas e indicadores institu-
cionais e departamentais e criacao de
cultura de feedback e feedforward,

visando a reducao dos gamings.

O desafio proposto utilizou os re-
sultados da pesquisa realizada pela
Diretoria Central de Gestdo do De-
sempenho, aplicada aos servidores do
Estado de Minas Gerais. Os resultados
apresentados serviram para a cons-
trucdo das personas na metodologia
design thinking. Observou-se que o
processo de avaliacao de desempe-
nho perdeu a sua relevancia, tornan-
do-se algo realizado de forma mecani-

ca, com ocorréncia de Gaming.

O plano de agao incluiu a instituicao
de indicadores institucionais e se-
toriais, a apropriacao do feedback e

feedforward na avaliacao de desem-

penho individual, conectada ao con-
texto dos indicadores de equipes e a
identificacdao de gaps de competén-

cias e gaming.

O projeto contempla
a implantacao de
piloto na Secretaria
de Estado de
Planejamento e
Gestao, permitindo
o0 aprimoramento
da concepgcao e o
amadurecimento das
acoes para os demais
orgaos/entidades.

A expansao sera realizada em ondas

nos 6rgaos da Administragcao Direta e

Indireta.

Espera-se na visao de futuro a me-
Ilhoria da qualidade da avaliacao de
desempenho, institucionalizando o fe-
edback e feedforward, estabelecendo
indicadores setoriais e institucionais

e reduzindo os gamings, por meio de

capacitacao e monitoramento dos

resultados individuais a luz do desem-

penho institucional e de equipes.

A presente proposta faz parte de um
projeto mais amplo de gestao de
pessoas, que pretende ser expandida
para todos os érgaos e entidades do
Estado de MG, integrada as outras
propostas apresentadas no PFGP, para
a melhoria sistémica nas areas de Re-

cursos Humanos do Estado.



MG | Time RH das Gerais

DESAFIO: Melhoria na qualidade do processo de GESTAO DO
DESEMPENHO na Secretaria de Estado de Planejamento e Gestdo -
Seplag-MG, por meio da instituigcGo de metas e indicadores

—_ Institucionais e departamentais e a criagdo de uma cultura de
feedback e feedforward, visando a reducéo dos gamings

- Instituir indicadores institucionais e
setoriais na Secretaria de 4
Planejamento e Gestdo. °
- Incluir feedback e feedforward na
avaliacdo de desempenho
individual.
- Realizar analise dos resultados
individuais dos membros no contexto
dos indicadores de equipes para visualizar
gaps de competencias e gaming.
- Estabelecer cultura de gestdo do
desempenho por meio de indicadores
setoriais e institucionais.
- Institucionalizar etapas de feedbacks e feedforward
efetivos e formalizados dentro do processo anual de
avaliacdo de desempenho individual.

Aimplantacdo serad iniciada por
meio do projeto-piloto na
Secretaria de Estado de
Planejamento e Gestdo. No
piloto serdo avaliados os
resultados, aprimorando o
projeto e multiplicando para os
demais orgdos/entidades.
A expansdo do projeto para os
demais érgdos e entidades do Poder
Executivo é planejada em duas ondas,
a primeira para a Administracdo Direta e
a segunda para a Administracdo Indireta.

Estratégia de
implementagao

01. Reformulacdo da avaliagdo de

- Estabelecer um alinhamento entre os resultados obtidos 5. desemper'1ho~|nd|V|dua|,
nos indicadores setoriais e as avaliacBes de desempenho Entregas 2. Cgpaatagao de gestores e
individual servidores para feedback e

feedforward disponivel em EAD.

3. Implantagdo de indicadores de

Perda de relevancia da avaliacdo de
desempenho individual para
2- gestores e servidores.
Problema Gaming na atribuicdo de notas
individuais, inexisténcia de
indicadores ou metas para as
equipes e 6rgaos.
Necessidade de maior convergéncia
da Avaliacdo de Desempenho
Individual com os resultados
estratégicos/ institucionais dos érgdos e

desempenho institucionais e de
equipes.
4. Institucionalizacdo de Comité de
Gestdo de Desempenho.

reducdo de gaming e identificacdo de gaps de
desenvolvimento.

e Patrocinio da alta gestdo e dos

entidades do Poder executivo de MG. 6 gestgres. ~
Pontos criticos e Dificuldade na construcdo de
indicadores.

) ) e Resisténcia dos servidores e
Gestores, Servidores e Unidades

. ) i estores em pactuar e
3 Administrativas da Secretaria de & P
I Estado de Planejamento e acompanhar metas.
Publico-alvo Gest3o * Necessidade de mobilizacdo de

todas as areas da Seplag.
' e Falta de recursos do Sistema de
W Avaliagdo de Desempenho (Sisad)
para suportar acessos e gerar relatorios
gerenciais.
e Falta de recursos financeiros para desenvolvimento
do sistema Sisad.
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5. Analise de resultados individuais a luz
de resultados setoriais e institucionais para

flmporténcia da proposta )

A proposta do Time RH das Gerais busca aprimorar o processo de avaliacdo de desempenho, ja implantado ha 16
anos e apontar novos caminhos, em consonancia com os desafios dos tempos atuais. Acreditamos que por meio
da construcdo de indicadores institucionais e setoriais, e, ainda, implantando a cultura de feedback e
feedforward, o Estado de Minas Gerais podera rever seus processos de avaliacdo de desempenho e inovar na
revisdao permanente de conhecimentos, habilidades e atitudes de seus servidores, assim como apontar
alternativas de aprimoramento e aprendizagem individual e coletiva. A proposi¢cao de um plano piloto na Seplag
podera viabilizar a retomada da gestdo do desempenho a partir do acordo de resultados, inovando com a
introducdo do modelo que permita o alinhamento entre os objetivos institucionais e o desempenho individual
dos servidores. Além disso, a proposta possui potencial de impacto, tendo em vista que a partir da avaliacdo dos
resultados e dos ajustes necessarios, o modelo podera ser disseminado para todo o Estado de Minas Gerais.

N J

e Subsecretaria de Gestdo Estratégica:

7 para a construcdo dos indicadores e 8.
° modelo de governanca para

acompanhamento dos resultados

e Adaptacdo do Sistema de
Avaliacdo de Desempenho Sisad
existente.
* Sistema de Gestdo e
Monitoramento de Indicadores
e resultados
e Plataforma Moodle para
disponibilizacdo da capacitacdo
para Feedback e Feedforward e
Orientacdo para Construcdo de
Indicadores

Recursos
o . Necessarios
Institucionals e setorials.

e Diretoria de Recursos Humanos: \
para implantagdo do processo de
‘ Feedback e Feedforward na Seplag.
e Subsecretaria de Gestdo de Pessoas:
Alteracdo do instrumento de avaliagdo de
desempenho individual, sensibilizacdo e
pactuacdo das metas junto as unidades e
difusdao da cultura de feedback e feedforward
entre gestores e servidores.
e Prodemge: empresa de tecnologia do Poder Executivo 10
Estadual, necessaria para modificacdo do Sistema de *
Avaliacdo de Desempenho.
* Assessoria de Comunicagdo: para campanha de
sensibilizacdo de gestores e servidores.

Parcerias

1. Melhorar a qualidade da
avaliacdo de desempenho,
institucionalizando o feedback
e feedforward entre gestores
e servidores
2. Estabelecer indicadores
setoriais e institucionais para
gestdo do desempenho efetivo e
melhoria dos resultados dos
orgdos e entidades

Visao de
Futuro

C Estimativa de adequacdo e
. aprimoramento do Sistema de B _
.l ne l“f avaliacio de desempenho: RS 3. Reducédo do§ galengs no .
Financeir: 100.000,00 processo de avaliacdo por meio de

‘ capacitacdo e monitoramento dos resultados
individuais a luz do desempenho nas equipes e
institucionais
4. Desvinculagdo das notas individuais de
adicionais pecuniarios para reducdo dos
incentivos a gaming.

A proposta faz parte de projeto mais amplo de
gestdo de pessoas, tem por objetivo expandir
para todos os érgdos e entidades do Estado de
MG e ird integrar-se as outras propostas
realizadas ao longo do curso.
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CE | Time Tecendo Talentos

DESAFIO: Como podemos implementar um modelo de

Criacdo e implementacdo
de um modelo de gestdo do
desempenho para carreira
de socioeducadores, com
aplicacdo de piloto.
Proposi¢cdao de um modelo
de gestdo do desempenho
que possa ser usado como
piloto em cargos similares ao
cargo de socioeducador, em
especial, cargos pedagdgicos. Apds
pilotagem, ajustes e posterior
implementagdo em cargos atuantes nos Centros
Socioeducativos.

O modelo de gestdo do
desempenho implementado
2_ atualmente ndo atende as
necessidades dos cargos
atuantes nos Centros
Socioeducativos. A falta de
robustez desse modelo gera
consequéncias severas como
desmotivacdo e fragilidade no
engajamento dos servidores. O
pouco direcionamento para o
desempenho também impede a
criacdo de mecanismos de
desenvolvimento dos profissionais. A proposta se
coloca como mecanismo que visa gerar impacto
positivo no engajamento e atuacdo dos
socioeducadores, contribuindo para seu
desenvolvimento e para ser um modelo de
referéncia para o estado do Ceara.

Problema

Servidores efetivos ocupantes do

3. cargo de socioeducador
Publico-alvo

q
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gestdo do desempenho adequado ao cargo de
socioeducador considerando as suas peculiaridades e
— caracteristicas hibridas?

e Construir um modelo de gestdo de
4. desempenho para o cargo de

Estratégia de socioeducador

implementacao L -
P ¢ pedagdgicas, para testar a efetividade

e as limitagcbes do modelo
e Apds a pilotagem, avaliar e ajustar o
modelo para aplicacdo na carreira de
socioeducador
e Aplicar o modelo para o cargo de
socioeducador

* Modelo de gestdao do desempenho

5 criado.

: e Indicadores institucionais definidos.
e Ferramentas tecnoldgicas para
acompanhamento de indicadores e

avaliacao.
* Mapa de Competéncias.
* Modelos de desenvolvimento individual
desenvolvidos.
* Modelo de feedback e feedforward
definido.
* Acompanhamentos individuais realizados.

* PublicacBes de resultados dos servidores.

e Evento de premiacdo realizado.

* Implementagdo piloto validada e modelo ajustado para

aplicacdo no cargo de socioeducador.

Entregas

* Resisténcia a mudanca e a modelos

€ rigidos de avaliacdo por parte dos
Pontos criticos serwdgres.
° Gaming.

e Dificuldade de definicdo de metas e
indicadores adequados para a avaliagdo
dos servidores.
e |nexisténcia da carreira de
socioeducador no Estado do Ceara.
e Falta de ferramentas de acompanhamento
W e monitoramento.
e Falta de alinhamento com o subsistema de
desenvolvimento e com o subsistema de carreira.
e Falta de patrocinio para a implantacdo do modelo.
e Dificuldade para realizar a capacitacdo da equipe gestora
responsavel pelo processo.

e Aplicar um piloto em cargos de areas

—

Importancia da proposta

e Lanca luz sobre uma problematica real

e Apresenta um percurso metodoldgico exequivel
e Construida a partir de personas reais envolvidas no processo

e Apresenta inovagao incremental

e Reconhece e se apropria da expertise do estado desenvolvendo um trabalho em rede
e Foco na pessoa: busca de aprimoramento do processo para gerar seguranca, transparéncia,

engajamento etc

e Superintendéncia de
7 Atendimento.

e Socioeducativo (coordenacao

Parcerias geral).

e Secretaria de Planejamento
(coordenacdo compartilhada).

* Empresa de Tecnologia de

‘ Informacdo do Ceara (contratacdo

de tecnologia).
e Secretaria de Protecdo Social
(coordenacdo e comissdo de av.).

* Secretaria de Educacdo (formacdo e comissdo de av.).
* Casa Civil (divulgacdo e publicidade).

e Estados Parceiros (benchmarking e suporte).

* Orgdos de controle internos e externos (fiscalizacdo).
* Sindicato (Colaboracdo).

* Meios de comunicacdo (divulgacdo).

e Sociedade civil* (comissdo de avaliacdo).

e Conselhos* (comissdo de avaliacdo).

e Familiares dos jovens (comissdo de avaliacdo).

e Escola de Gestdo Publica (formacdo e comissdo de
avaliacdo).

e Ferramenta de acompanhamento e monitoramento de avaliagdes
8. e Espaco fisico para reunides de feedback e eventos de interacdo e reconhecimento

Recursos
Necessarios

* Valores para oficinas e cursos de capacitacdo em gestdo de desempenho
e Materiais de comunicacdo para criagdo da cultura de reconhecimento, desempenho e

e Valores para premiag¢des ndo pecuniarias

\ desenvolvimento

e Recursos para realizacdo de benchmarkings em outros estados e instituicdes
e Recursos para construcao de repositério de gestdo do conhecimento do processo

Recursos e valores para
0. contratagao de cursos e
capacitacdes
Recursos para
desenvolvimento da
ferramenta de
acompanhamento,
monitoramento e avaliagdo
Recursos para comunicagao e
divulgacdo das campanhas de
reconhecimento

Analise
Financeir:

A proposta faz parte de um conjunto de
10. acdes coordenadas para otimizar a
gestdo de pessoas na
Superintendéncia de Atendimento
Socioeducativo do Ceara.
® Aumento na produtividade e na
gualidade de entregas
® Diminuicdo de rotatividade e
adoecimento no trabalho
® Maior engajamento dos servidores na
missdo e propdsito da instituicdo
® Maior probabilidade de atingimento de metas

Visao de
Futuro
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ES| Time Gestao de Pessoas

DESAFIO: como medir e acompanhar o desempenho dos

-~ sistema prisional?

Desenvolvimento de
ferramenta informatizada para
medir, acompanhar e gerir o
desempenho dos diretores
de unidade prisional.
A avaliacdo por
competéncia tera periodicidade
semestral e acompanhamento
constante/mensal. Os ciclos
semestrais serao compostos por
uma avaliacdo realizada pela chefia
imediata e auto avaliacdo.

Auséncia de sistema de gestdo
2 de desempenho de Diretores
° de unidade prisional e seu
alinhamento com os objeti-
VOS organizacionais do siste-
ma prisional. No Espirito Santo,
as ferramentas de afericdo de
desempenho ndo sdo aplicadas a
liderancas, tampouco estdo orien-
tadas para medir competéncias
proprias de gestores. Com a EC n?
104/2019, no médio prazo, essas
posicdes no Sistema Prisional serdo ocupadas
exclusivamente por servidores efetivos, o que
demanda uma politica de desenvolvimento dessas
liderancas em carater permanente, com a reducdo
da rotatividade dos gestores.

Problema

Gestores do Sistema
3 Prisional.

Publico-alvo

4
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diretores de unidade obtendo subsidios para o
desenvolvimento individual e a melhoria da gestdo do

Com a publicacao da legislacao pertinente,
4' serdo realizados os ajustes no modulo de
avaliacdo de desempenho existente para
a realizacdo da avaliacdo de diretores e
integracdo ao moédulo de gestdo de
pessoas. Os atores envolvidos no processo
serdo treinados. Apds treinamento a imple-
mentacdo sera imediata, iniciando com o
plano de acompanhamento de atividades.
Sera feita ampla publicidade para institucionali-

Estratégia de
implementacao

zacdo do modelo e monitoramento externo pela

Secretaria de Gestao.

1) Sensibilizacdo dos atores envolvidos.
5 2) Termos de parceria para garantia da
: viabilidade econdmica.
3) Apresentacdo do modelo de gestdo
de desempenho aos atores envolvidos.
4) Contratacdo de consultoria
especializada em recursos humanos para
definicdo das competéncias a serem
avaliadas.
5) Consolidacdo do modelo, com
competéncias, indicadores e publicacdo.
6) Implementagdo do plano de capacitagdo.
7) Operacionalizacdo do 19 ciclo de avaliacédo.
8) Monitoramento e avaliacdo do processo de gestdo de
desempenho.

Entregas

e Falta de patrocinio da alta gestdo
€. qguanto a institucionalizacdo do
sistema como politica de Estado.
e Falta de autonomia dos gestores
responsaveis pela avaliacdo para
tomar as medidas relativas ao plano
de acdo derivado do desempenho
avaliado.
e Resisténcia dos gestores quanto a
implementacdo do sistema proposto
Wl © Falta de capacitagdo dos avaliadores
quanto as ferramentas de avaliacdo.
e Escassez de recursos para o desenvolvimento da
plataforma eletrénica de avaliacdo e viabilizagdo das
trilhas de desenvolvimento.

Pontos criticos

[Importéncia da proposta h

A empreitada de avaliar desempenho ndo é facil, no contexto da administracdo publica isso se torna ainda mais
desafiador.

Neste sentido, o projeto pretende aprimorar o rol de ferramentas de gestdo de pessoas no ambito da Secretaria
de Estado da Justica e em especial a carreira de Policia Penal.

A determinacdo da criacdo da Policia Penal e preenchimento de seus cargos em comissdao exclusivamente por
servidores efetivos, inicialmente nos trouxe o desafio de selecionar liderancas qualificadas para o sistema
penitenciario.

Empossados do importante papel de gerir pessoas e politicas seguranca publica a administracdo prisional, um
novo desafio se apresenta a administracdo: mensurar o desempenho e desenvolver liderancas.

A proposta de criacdo de uma avaliacdo especifica para gestores de unidades prisionais visa despertar na
instituicdo e nestes lideres uma sequéncia de mudancas, por meio da mensuracdo da performance com foco nas
competéncias, metas e objetivos, além do fomento a elaboracdo do plano de desenvolvimento individual.

Na construcdo da metodologia de avaliacdo, teve-se o cuidado de incluir critérios que pudessem ser adaptados a
afericdo do desempenho de diversos cargos de lideranga do préprio sistema penal, ou até mesmo cargos de
lideranca de outros segmentos publicos.

Cabe ressaltar que o Estado do Espirito Santo possui recursos no Fundo Rotativo do Sistema Penitencidrio,
disponiveis para a¢Bes de melhoria no sistema penitenciario capixaba.

Consonante ao que foi visto ao longo de todo contelddo programatico, o tema se faz presente em uma gestao de
pessoas moderna, motivo este de buscarmos associar a latente demanda a construcdo de um projeto inovador e

Kque ratifica nosso compromisso de perpetuar modernas praticas de gestdo de pessoas. j

e Customizacdo do modulo de Tl de
avaliacdo existente.

e Alta Diregdao do Governo.
7 e Secretaria de Gest3o e 8.
Recursos Humanos.

Parcerias Recursos e Sistema de Administragé.o e Recursos
e Geréncia de Gestdo de Necessarios Humanos e Portal do Servidor do
Pessoas do Sistema Prisional. Estado do Espirito Santo.
e Assessoria de Comunicagao \ e Geréncia de Gestdao de Pessoas da
da Sejus. Secretaria de Justica (Sejus) e de Gestao
‘ e Procuradoria Geral do Estado. e Recursos Humanos (Seger);

e Escola de Governo.
e Escola Penitencidria.
e Empresa Estatal de Processamento
de Dados.
e Entidades de Classe.

e Comissdo de Avaliacdo de Desempenho
(de servidores) da Sejus;
e Consultoria especializada para modelagem
da gestdo do desempenho para gestores.

A ferramenta de avaliagdo para os
Diretores de Unidade Prisional, deriva
do processo estruturante de selecdo
para esse cargo em comissdo. Dessa
forma, teremos um processo de
desenvolvimento para esses
gestores, pautado em um processo
meritocratico e transparente, que nos
permitird avaliar quais as competéncias
as serem desenvolvidas e até mesmo o
momento para substituicdo desses
servidores. Todo o processo pode ser
replicado para os demais gestores do sistema
prisional apds o0 monitoramento e avaliagdo do 12 ciclo. A
ferramenta tem todos os requisitos para aplicacdo aos
demais gestores das secretarias do governo do estado,
necessitando apenas do ajuste das competéncias..

‘ Investimentos necessarios para

7 implementacdo da solucao

Analise RS 200.000,00
Financeir: (Descentralizagdo de recurso
‘ para parcerias com a Escola de
Governo e Escola Penitencidria
pelo periodo de um ano, podendo
ser prorrogado).

10.

Visao de
Futuro
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GO | Time Gente que cuida de gente

DESAFIO: Como podemos definir a metodologia de
sistematizagcdo do acompanhamento da produtividade?

Sistema de acompanhamento da
produtividade envolvendo todos os
orgaos.
Participacdo dos érgaos na
construgao dos indicadores,
capacitando e dando transparéncia
nas varidveis adotadas.

Auséncia de metodologia para

acompanhamento da produtividade.

2- Falta de clareza no estabelecimento
Problema de metas e entregas, baixo
engajamento, resisténcia a
mudanca, falta de recursos
tecnoldgicos, falta de envolvimento
da alta direcdo e falta de continuidade
do trabalho.

3 Servidores

Publico-alvo

4
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Apos definicdo da metodologia,

4. serdo desenvolvidas a¢Bes para
sensibilizagdao da alta direcdo, por
considerarmos que é etapa
fundamental para o sucesso da
implementacdo. Em sequéncia,

serdo elaborados os atos

normativos e desenvolvido o

sistema informatizado. Em seguida,
acdes para envolvimento e capacitagdo
dos 6rgdos para implementacdo das
pactuagles e, posteriormente, o
refinamento da sistemdtica adotada.

Estratégia de
implementacao

e Metodologia definida.

5 * Normatizagdo publicada
Entregas * Sistema Informatizado
implantado.

e Implementacdo da Sistematica
de afericdo de Produtividade.
* Informacdes gerenciais para
tomada de decisdes.

e Adesdo dos 6rgdos (secretarios,
€. demais ocupantes de cargos
de chefia e direcdo).
e Corporativismo.
* Gaming.
* Ndo entrega do sistema
informatizado no prazo.
* Ndo aplicabilidade com eficacia
da metodologia adotada.
* Ndo alcance dos resultados
esperados no primeiro ciclo.

Pontos criticos

Importancia da proposta

Este projeto possibilitara a gestdao e o acompanhamento da produtividade dos servidores com
transparéncia dos resultados e insumos para aperfeicoamento de diversos instrumentos de gestdo,
bem como norteara o desenvolvimento dos servidores e impactara na qualidade do servico e a
melhoria da performance e da entrega ao cidadao.

Ainda, a implementacdo desta proposta propiciard uma politica definitiva de teletrabalho, originada
como consequéncia da atual situacdo de pandemia e da necessidade de manutencao do
distanciamento social, resguardando a salde e a seguranca dos servidores, a qual sera respaldada
por meio de comprovacdo objetiva da produtividade e dos resultados obtidos.

Tais premissas estdo alinhadas aos objetivos estratégicos do governo e receberam forte apoio da
alta gestdo, o que contribuird para o sucesso de sua execucao, além de fortalecer e ajudar a
promover a cultura da inovacdo e da gestdo por resultados no Estado, tornando-se referéncia para
Estados e Municipios.

A escolha desta proposta serd um incentivo para a ampliacdo dos esforcos no enfrentamento aos
grandes desafios que ainda estdo por vir! #Somostodosgoids

* Pessoas qualificadas e
comprometidas para a
conducdo dos processos.
e Sistema informatizado.

* Org3os do Governo que possam
contribuir com recursos 8,
tecnoldgicos e pessoas. Recursos
e Escola de Governo. Necessarios

\ ¢ Treinamentos.

7.

Parcerias

1

O projeto est4 sendo A partir da afericdo periddica da

C desenvolvido pelos proprios 10. prod'u‘uwdade dps ser>n'dores, por
7. meio de uma sistematica de

. servidores do Estado, sem o el
Analise Visdo de monitoramento de entregas e

. . incremento de recursos or
Financeir: Futuro atividades, sera possivel

extras.
‘ oferecer aos gestores

ferramentas para conhecimento
dos resultados de seus servigcos e
os impactos alcangados por eles,
tanto no ambito do Poder Executivo
Estadual quanto para a sociedade, de
forma a nortear as decisGes estratégicas
de Governo.
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RS | Time Pessoas

DESAFIO: Como realizar uma gestdo de desempenho

Gestdo do Desempenho
Multidimensional.
Implantagdo de um
projeto-piloto de gestdao de

desempenho sistémica no ambito

da Secretaria de Educacdo, por
meio dos Coordenadores Regionais,
alinhando a execucgdo individual e
institucional em uma mensuragao do
valor publico gerado.

Feedback da atuacdo dos CRE
(Coordenadoria Regional da
2. Educacado).

Problema Transparéncia, agilidade e

disponibilizacdo das informacdes.
Ampliag¢do do fluxo de
informacgdes e comunicagdo interna
na Seduc (Secretaria de Educacdo) e
CRE.

30 Coordenadores Regionais
3 de Educacdo do Estado
= selecionados e capacitados
Publico-alvo pelo Qualifica-RS

J
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implementacao

sistémica mais justa e participativa em um processo de
geracdo de valor publico na drea da Educacgéo

e Atuacdo em Rede da Gestao
4. Estratégica de Pessoas integrada
Estratégia de nas multiplas dimensdes da
politica publica
e Estratégia de Comunicagdo e
Sensibilizacdo intensiva
, * Instituicdo do Comité Gestor
(integracdo das Secretarias)
e Implantacdo de Grupo Técnico
(atores com visdo sistémica da
educacdo e da Secretaria, engajados e
escolhidos para serem os guardides e
replicadores da metodologia)

e Adaptacdo do processo de Gestdo
5 de Desempenho para um modelo
: virtual.
e Constituicdo de Grupo Técnico
e Comité Gestor para
implantacdo conjunta pela SPGG
(Secretaria de Planejamento,
Governanca e Gestdo) e Seduc.
* Desenvolvimento de Planos de
Comunicacdo; Painéis de dados;
aplicativo para avaliacdo de
desempenho e Portal de Gestdo de
Pessoas.

e Implantacdo do Piloto de Etapas do Ciclo de Gestdo
de Pessoas

Entregas

e Falta de patrocinio da alta
6. gestao
Pontos criticos * Falta de engajamento em
virtude do baixo numero de
servidores dedicados ao
projeto atualmente
e Descontinuidade do processo
na transi¢ao de governo

[Importéncia da proposta \

kpessoas em suas multiplas dimensodes dentro das politicas publicas. j

A GESTAO DE DESEMPENHO MULTIDIMENSIONAL deve ser escolhida entre as melhores
porgue propde a implantacao, pela Secretaria de Planejamento, Governanca e Gestao,
de um modelo de gestao de desempenho para os Coordenadores Regionais de
Educacao, construida em parceria junto a Alianca e Secretaria de Educacao, de forma
gue os gestores possam ser avaliados e reconhecidos por meio de indicadores
objetivos e metas de impacto para a sociedade.

Esta proposta visa ainda a consolidacdo do programa de desempenho e
desenvolvimento continuo, a partir dos cargos de lideranca selecionados pelo
QUALIFICA-RS, além da estruturacdao da Rede de Gestao Estratégica de Pessoas.
Enquanto projeto-piloto, assegura a capacidade de abrangéncia futura as demais
carreiras e aos o6rgdos do Poder Executivo, por meio de atores engajados e escolhidos
para serem os guardides e replicadores da metodologia e da atuacdo integrada entre
Secretarias.

Portanto, trata-se de uma proposta transformadora da gestao de pessoas e geradora
de valor publico a sociedade quando atende, principalmente, as demandas sociais por
transparéncia nas informagoes, acessibilidade, integracao e valorizagdao da a¢ao das

* EloGroup - apoio metodoldgico. * Projeto de Avaliagdo de

7 e Alianca - projeto compartilhado 8. Desempenhg AIian(;?..
. * Seduc - implementador do Recursos * App intuitivo e pratico para
Parcerias ari avaliagao continua de
processo. Necessarios ¢
* Startup Meritocracity - desempenho e feedbacks.
aplicativo piloto de Avaliagao. * Portal d? QestaoNde Pessoas
* Procergs (empresa publica do colm.mater|a.|s padr:ao.
‘ Estado do RS) - integradora dos * Pagina de divulgacdo e
sistemas. comunicagao.

As parcerias previstas ndo A visdo de que a gestdo de

( . . . . . 5
7 implicam investimento direto 10. desempenho € fundamental
Analise pelo Estado. Visdo de para compreender o valor
Financeir: Futuro gerado e entregue a socieda-

de faz com que o projeto-pilo-
\ to na drea da Educacdo apre-
sente-se como essencial na
avaliacdo de médio e longo prazo
da aplicacdo e melhoria continua
em todas as areas de governo.
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SC | Time Ser SC

DESAFIO: Como elaborar indicadores de desempenho
para as areas de Gestao de Pessoas a fim de medir a
produtividade e acompanhar o desempenho destas

- areas, com vistas a levantar possiveis gaps de

competéncia e melhorar sua performance?

Estabelecer indicadores de
desempenho das areas de
gestdo de pessoas.
Os indicadores de
desempenho serdo
estabelecidos a partir da
definicdo de metas e valores,
visando medir a performance das

areas de gestdo de pessoas e,
consequentemente, identificar
pontos de melhoria e gaps para
desenvolvimento.

2.

Problema

3.

Publico-alvo
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Necessidade de elaboracao de
indicadores de desempenho para
as areas de Gestdo de Pessoas a
fim de, constantemente, medir a
produtividade e acompanhar o
desempenho destas areas, com
vistas a levantar possiveis gaps de
competéncia e melhorar a
performance destes setores.

e Direto: gestores e servidores que
compdem as equipes das areas
central e setorial de gestdo de
pessoas do Estado de SC.
* Indiretos: servidores estaduais
usuarios dos servicos de gestdo de
pessoas.
¢ Indiretos: cidadaos que sdo
atendidos pelos servidores estaduais.

A partir do levantamento das
4. metas e entregas do 6rgdo
central e dos setoriais de gestdo
de pessoas, da realizacdo de
estudos sobre a construcdo de
indicadores, da capacitacdo de
um comité para acompanhamento
de indicadores, da verificacdo das
informacdes constantes nos sistemas
de gestdo, serdo elaborados
indicadores com vistas a medir a
produtividade e a formulacdo de
avaliacdes de atendimentos pelos servidores usuarios
dos servigos.

Estratégia de
implementacgao

e Plataforma automatizada de
5. acompanhamento e divulgagdo
dos indicadores.
* Implementac¢do da cultura
de gestdo por desempenho.

e |dentificacdo dos gaps de
competéncias das unidades a
serem trabalhados no Programa
de Desenvolvimento de

Competéncias.

Entregas

e Patrocinio da alta gestdo e
6. continuidade das politicas em
Pontos criticos funcdo de trocas de
dirigentes.
* Falta de familiaridade com o
levantamento de dados
especificos e construcdo de
indicadores.
e Probabilidade de gaming em
razdao de possivel ranqueamento
entre os setores.

N

-

Importancia da proposta

O objetivo da Equipe SER SC é reposicionar a area de gestao de pessoas do Estado de
SC num patamar inovador, alinhado aos mais promissores conceitos e ferramentas de
gestdo, proporcionando aos servidores de cada 6rgao, em suas diferentes areas de
atuacdo, as melhores praticas de incentivo a alta performance das equipes e, por
conseguinte, que a populacao de SC tenha a experiéncia de usufruir de servicos
publicos de qualidade e que atendam as necessidades e expectativas da populagao

catarinense.

J

e Envolvimento dos demais érgaos -

7. auxiliardo em estudos e 8.
levantamento de informacées
para definicdo de metas e
valores.

e Centro de Informatica e

Automacado do Estado de Santa
‘ Catarina (Ciasc) - estruturacdo do BI.
e Laboratério de Inovacdo do Governo
(Nidus/LAB - Acate) - realizagdo de
benchmarking e apresentacdo de
solucGes/ferramentas facilitadoras na
busca de dados e informacdes.

e Fundacdo Escola de Governo (ENA) - realizacdo de

capacitacdes e programa de desenvolvimento de

competéncias.

Recursos
Necessarios

\

Parcerias

10.
Visao de
Futuro

Custos com capacitagao.
9. Custos com alteragdes no
Analise sistema e na plataforma de B,
Financeir: As demais etapas do plano de
‘ acdo poderdo ser realizadas pela
proépria equipe, reduzindo o custo.

e Dados constantes nos sistemas
para alimentacao dos
indicadores.
e Plataforma de BI.

A partir da implementagdo de
novas ferramentas na area de
gestdo de pessoas, 0s
indicadores proporcionardo
um adequado
acompanhamento do
desempenho da equipe a fim de
identificar possiveis gaps de
competéncia de modo a promover
a realizacdo de estratégias para
melhorar e fortalecer a performance

da drea de gestdo de pessoas no
estado de SC.
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SE | Time SEDUC

DESAFIO: Como implementar o processo de gestdo de
desempenho institucional e individual, promovendo a
melhoria dos resultados e o desenvolvimento das

-~ pessoas?

12 Fase: Desempenho individual:
avaliacdo de competéncias 909
(chefia e autoavaliagdo).
Desempenho institucional:
indicadores e metas da unidade.
Publico: 23 gestores de
departamentos e diretores de
regionais.

22 Fase: Desempenho individual:
avaliacdo de competéncias 3602 (chefia,
autoavaliacdo, equipe, escolas).

Desempenho institucional: indicadores e
metas da unidade.
Publico: 350 gestores (incluidos os 23 da 12 fase) das
327 unidades escolares.

Programa de Gestdo do
Desempenho Institucional e
Individual (Seduc-SE).
Aideia central é o
desempenho e desenvolvimento
dos gestores e a melhoria dos
resultados institucionais do Plano
Estratégico da Seduc, com base nas seis
competéncias (Lideranca, Foco nos
resultados, Gestdo de crises e
contingéncias, Visdo Estratégica, Tomada
de decisdo, Comunicacdo).

.

Estratégia de
implementagao

Falta de definicdo de entregas para
cada servidor e de parametro de
desenvolvimento institucional.
Auséncia de critérios de

2.

Problema desempenho (individual e * SistgmaN informatizado de
institucional) para indicacdo para 5. avaliacgo. . liac
cargos gerenciais, bem como a Entregas : Inst.rumentals de ava |ai;ao
necessidade de definicdo das entregas colg‘uva /e ‘?'e autoavaliaggo.
que dificulta o direcionamento de * Diagndstico de desempenho
esforcos (podendo acarretar uma por departamento/setor.
sobrecarga de trabalho para algumas * Portaria. oL
sreas/setores). . PIar?o d(Ne comunicacdo e canal de
A importancia desse processo estd relacionada a comunlcawgao. S
melhoria dos resultados da gestdo, clareza de critérios e * Construcao de um Plano institucional
resultados esperados individualmente e de desempenho.
institucionalmente. Além da qualificacdo e 0
aprimoramento dos processos internos, buscando a
efetividade dos servicos prestados a sociedade. * Resisténcia das pessoas ao
€. processo da Gestdo para o

Desempenho baseado na cultura
da avaliagdo como forma de
punicao e ndo para o

Pon riti
Gestoresdos Departamentos, ontos criticos

Assessorias, Coordenadorias,
Diretores de Servico e Diretorias
Regionais

3.

Publico-alvo

* Ndo engajamento de alguns
gestores ao projeto, tendo em vista o
viés politico.
¢ A possibilidade dos Planos de
W Desenvolvimento Individuais ndo

melhorarem as competéncias dos

Gestores para o atingimento dos resultados

institucionais
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desenvolvimento de competéncias.

_

[ A .
Importancia da proposta

Sergipe é um estado pequeno, na realidade o menor do pais. Na Educacdao somos a segunda menor
rede de Ensino Publico Estadual, mas temos grandes desafios. Um desses desafios esta pautado na
melhoria da qualidade da aprendizagem de todos os estudantes e para tanto o Governo do Estado e a
gestdo da Seduc-SE acreditam que os servicos que a Secretaria de Estado da Educacado, Esporte e
Cultura, presta a sociedade sergipana precisam melhorar.

Essa melhoria esta diretamente ligada a efetividade das entregas que a Secretaria faz a comunidade
escolar como um todo. E nesse sentido que surge o Desafio de implementar o Processo de Gestdo de
Desempenho Institucional e Individual, promovendo a melhoria dos resultados e o desenvolvimento
das pessoas.

Para alcancar esse desafio a alta gestdo da Seduc, em parceria com a Falconi Brasil, criou o Programa de
Desempenho e Desenvolvimento que tem como objetivos basicos: avaliar as competéncias e resultados
dos servidores gestores, gerar inputs para planos de desenvolvimento individual e/ou coletivo, acdes de
retencdo e reconhecimento, entre outros, e estimular ao desenvolvimento (comportamento) e busca
pelo desempenho (resultado) e melhoria continua.

Nesse contexto, o Grupo da Seduc Sergipe apresenta uma promissora proposta, que deve ser escolhida
entre as melhores, pois prevé todas as etapas necessdrias para um programa exitoso de Gestdo do
Desempenho: no desenvolvimento de competéncias, em entregas assertivas (a partir de um Book de
metas/indicadores institucionais), no engajamento das pessoas, no feedback continuo e na estruturacdo
de um plano com a¢des que direcionam o desenvolvimento profissional considerando o alcance dos
resultados . Essa proposta é promissora nao so pelo detalhamento, mas pela possibilidade de
implementagao e posterior disseminacao para outros érgaos.

J

‘ oriundos da fonte do

e Sistema desenvolvido pela Tl da Seduc.
* M3o de obra técnica da Seduc.

e Falconi Brasil-consultores do
projeto, acompanhando o
andamento de todas as
etapas do processo nos
dando feedbacks
permanentes e corregdes
de rumos a partir das
discussdes.
e Fundagdo Lemann - parceira
na construgao e implementacdo
do processo.

8.

Recursos
Necessarios

\

7.

Parcerias

\

O modelo foi desenhado com a pretensao
de garantir o estimulo ao
desenvolvimento (comportamento) e
busca pelo desempenho (resultado), a
visualizacdo clara do desempenho no
ultimo ano (passado) a perspectiva
individual de carreira (futuro) e o
reconhecimento com base nos resultados
do processo avaliativo, com o objetivo de
proporcionar uma gestdo de qualidade, a
longo prazo, com sustentabilidade. A proposta
faz parte de um projeto maior de
profissionalizacdo da Seduc, que objetiva melhorias
desde o recrutamento e selecdo, até o desempenho e

A'implementacdo do Projeto
( ird acarretar custos apenas
. para premiacdo (trés
primeiros colocados).
Esses recursos serdo

10.
Visao de
Futuro

Analise
Financeir:

Tesouro do Estado (fonte 0101)

desenvolvimento dos servidores.



44, 3. Desenvolvimento e carreiras
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A
6.
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Necessarios 0

QUAIS OS
QUAIS OS ﬁ U~ PARCEIROS/ATORES
PONTOS K Parceri % CHAVES PARA O
arcerias || hesENVOLVIMENTO

E IMPLEMENTAGCAO

7
%% Y

mPSLngc'}?f AO DA SOLUCAO? POR
' QUE SAO
IMPORTANTES?

AN
UAIS OS 0. INVESTIMENTOS
gECURSOS Andlise NECESSARIOS PARA
Financeira/] IMPLEMENTAGAO
MATERIAIS E

” DA SOLUCAO
TECNOLOGICOS 2 ﬁ ¢
NECESSARIOS? %

-

10.
Visao de

\Futuro J
\ /

=l

DESCREVER AONDE SE QUER CHEGAR EM
TERMOS DE RESULTADOS E/OU MUDANCA, COM
A IMPLEMENTACAO DESTA PROPOSTA.
INFORMAR SE ESTA PROPOSTA FAZ PARTE DE UM
PROJETO MAIS AMPLO DE MUDANCA DA AREA
DE GESTAO DE PESSOAS.

\
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Q 12 lugar - Goias

Desde a instituicdao das escolas de
governo na Constituicdo de 1988,
muitas sao as iniciativas desenvol-
vidas para implementar programas

de formacao profissionais visando a
oferecer conhecimentos técnicos e
operacionais a servidores. Mais re-
centemente, acompanhamos também
o surgimento de varios programas de
formacao voltados a alta lideranca.
Com certeza, ambas as frentes de atu-

acao sao necessarias e importantes.

64 Mas e a média lideranca, como fica?

Sabemos que os
servidores que
compoem o quadro
gerencial sao
fundamentais para
a implementacao
e continuidade das
politicas publicas,
além de motivar a
equipe e traduzir a
estratégia em acoes.

Sao escolhidos para a fungao pelo
conhecimento técnico em sua area
finalistica de atuacao, mas possuem
lacunas de aptidao que acabam limi-

tando os resultados.

Pensando nesse
desafio, resolvemos
estruturar uma trilha
de desenvolvimento
gerencial para que
eles desenvolvam
habilidades de
gestao e lideranca
e melhorem sua
performance e,
consequentemente,
o servico prestado.

A partir da definicdo do que se requer
para o cargo e do levantamento do
grau de dominio, serdao mapeadas as
principais lacunas conforme metodo-
logia definida. Apds o mapeamento,
sera criada e regulamentada uma
trilha composta por um conjunto de

eventos de capacitacdao previamente

definidos, com conteudo obrigatdrio
e opcional, pensado especialmente
para o desenvolvimento do requerido
para gestao e lideranca identificadas
no mapeamento. A trilha ira priorizar
também o equilibrio entre teoria e
pratica e o uso de estratégias ativas
de aprendizagem para exercitar a cria-
tividade, resiliéncia, empatia, inova-

¢do e comunicagao.

A proposta apresentada é essencial
e estratégica para que tenhamos
gerentes aptos a atuarem como ver-
dadeiros agentes da mudanca, aptos
a construir um Estado mais eficiente,
com foco em resultados e na satisfa-

cao do cidadao.
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GO | Time Gente que cuida de gente

DESAFIO: como estruturar uma trilha de desenvolvimento

prestados ao cidaddo.

Trilha de desenvolvimento gerencial
para aprimorar competéncias de
gestdo e lideranga em gerentes
(estrutura complementar)
Servidores ocupantes de cargos
de gerentes passarao por um
conjunto de eventos de capacitacao
previamente definidos, com conteudos
obrigatdrios e outros escolhidos
conforme preferéncias pessoais, todos
pensados especialmente para contribuir
com o aperfeicoamento das lacunas de
competéncias a serem desenvolvidas.

Apesar do conhecimento técnico em
sua area de finalistica de atuacdo, a
2- falta de competéncias de gestdo e
Problema lideranca faz com que os gerentes
atuem de forma desnivelada,
divergente e desalinhada dos
objetivos estratégicos do Governo
além de resultar em equipes
desmotivadas, baixa produtividade e
baixa qualidade nos produtos e servigos

entregues.
3 Servidores ocupantes do cargos
o de gerentes do Poder Executivo
Publico-alvo
Estadual

4

66

gerencial para que servidores ocupantes do cargo de
gerente desenvolvam competéncias de gestdo e lideranca
— para melhorar sua performance e os produtos e servicos

A partir da definicdo das
4. competéncias requeridas para o
cargo, sera feito o levantamento
do grau de dominio dos gerentes
para essas competéncias e
calculado as principais lacunas
conforme metodologia definida.
Posteriormente sera feito o desenho
e regulamentacdo de uma trilha de
desenvolvimento gerencial que priorize
conteudos e formatos adequados a
solucionar as lacunas identificadas.

Estratégia de
implementagao

1: Lacunas de competéncias de

5. gerentes mapeadas.

2: Trilha de desenvolvimento

gerencial desenhada,

regulamentada e divulgada.

3: Trilha de desenvolvimento
gerencial implementada e avaliada.
4: Servidores capacitados e melhores

Servicos.

Entregas

* Baixa adesdo dos gerentes ao
€. projeto.
e Perfis e formacdes
heterogéneas do quadro
gerencial.
e Apoio da alta direcdo.

Pontos criticos

Importancia da proposta

Nos projetos e nas iniciativas empreendidos pelo Estado de Goids para implantar uma gestao de
pessoas mais estratégica, os servidores que compdem o quadro gerencial sdo atores
fundamentais, pois a grande maioria é formada por técnicos de carreira (70%) que contribuem
para a continuidade dessas politicas nas mudancas de governo, que colocam em pratica as
diretrizes estratégicas e que direcionam e influenciam os servidores que lhe sdao diretamente
subordinados. Com as mudangas cada vez mais rapidas em processos e ambientes de trabalho, é
exigido dos lideres a aprendizagem permanente, iniciativa, criatividade, competitividade,
lideranga, comunicacao e outras competéncias voltadas a resultados efetivos.

A Trilha de Desenvolvimento Gerencial ird possibilitar aos servidores investidos no cargo de
gerente uma qualificacao que alia teoria e pratica com estratégias ativas de aprendizagem para
desenvolver um novo perfil, compativel com as necessidades atuais do servigo publico. Com o
desenvolvimento de competéncias de gestao e lideranca identificadas a partir do mapeamento,
os gerentes estarao mais preparados para serem verdadeiros agentes de mudanca
incrementando o desenvolvimento e a produtividade institucional.

Partindo da premissa de que os lideres que ocupam cargos gerenciais tém papel fundamental
para transformar e unir a equipe, impor o ritmo de trabalho e apontar a direcao a ser seguida, a
proposta apresentada configura-se como essencial e extremamente estratégica para que
tenhamos servidores engajados e aptos a construir um Estado mais competitivo, com foco nos
resultados e na melhoria dos servigos entregues ao cidadao.

e Equipes
8. e Recursos do Fundo de

e Titulares de unidades basicas
(secretarios, subsecretarios e
superintendentes) - promover a
adesdo e o engajamento dos
gerentes
e Subsecretaria de Gestdo e
Desenvolvimento de Pessoas
‘ (Secretaria de Administracao) -
metodologia e apoio ao
mapeamento de competéncias
e Secretaria de Comunicacdo (Secom) -
Divulgacdo

7.

Parcerias

Recursos
Necessarios

\

conteudistas)
* Sistema de gestdo de

de aprendizagem (AVA)

Considerando que ja temos

Capacitacdo Funcam (para
pagamento de professores e

capacitacdes e ambiente virtual

A partir da trilha de desenvolvimen-
to gerencial, teremos servidores

¢ equipes e sistemas disponiveis, 10. . g
Alie Serd Necessario o Vis3o de mais p’repara 0s para 0s postos
C - . . .
investimento aproximado de Futuro estrategicos que ocupam,

Financeir: R$120.000,00 (recursos j

‘ disponiveis no Funcam) para
pagamento de professores
internos, externos e
conteudistas.

atuando de forma integrada,
alinhada e sistémica, aptos a
motivar e conduzir suas equipes a
alta performance, viabilizando a
construcdo de um Estado mais

competitivo, com foco em resultados
e na melhoria dos servigos entregues

aos cidaddos.

6/
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QZ‘-’ lugar - Mato Grosso
do Sul

A estrutura dos cargos efetivos do po-
der Executivo de Mato Grosso do Sul
foram organizadas em 146 cargos e 47
carreiras por atividade com politicas
diferenciadas que resultaram em dis-
tor¢des no tratamento dos servidores
e dificuldades na gestao de pessoas.
Dessa forma, o quadro de servidores
tem sido subutilizado. Ha servidores
com mesma atribuicao em carreiras
distintas, o que ocasiona desvio de
funcao, concursos desnecessarios e
falta de racionalidade de gastos com

pessoal.

Esta proposta visa a reestruturar os
cargos de gestores do grupo institu-
cional com a criacdo de cargo amplo
de gestor politicas publicas que per-
mita o desenvolvimento na carreira
com hierarquizacao de atribuicdes em
complexidade e responsabilidade de
modo a promover a mobilidade do
servidor de acordo com a necessidade

do servigo publico.

As principais etapas do projeto con-

templam os seis topicos seguintes:

estudos técnicos; analise juridica
especialmente em relacao a pré-re-
quisitos de provimentos dos cargos
objetos da unificacdo como nivel de
escolaridade, atribuicdes basicas e
remuneracao; estruturacao técnica da
proposta do cargo e da carreira; mi-
nuta do projeto de lei; mapeamento
do que se requer tecnicamente hie-
rarquizado por nivel de complexidade
nos postos de trabalho para o desen-
volvimento na carreira e, por ultimo,
analise do resultado e da viabilidade
de aplicacdo nas demais categorias de

servidores.

Entre as estratégias
de governanga
do processo, esta
prevista a validagcao
pelo Conselho de
Governanga e a
anuéncia dos orgaos
e das entidades
de classe antes do
envio do projeto de
Lei a Assembleia
Legislativa.

O projeto integra o Programa de Mo-
dernizacao da Politica de Gestao de
Pessoas de MS e busca desburocrati-
zar os processos, racionalizar gastos
com pessoal e melhorar desempenho
e a valorizacdo pelo alinhamento no
tratamento na carreira e a qualidade

do servico prestado.

69



MS | Time Feras do Pantanal

DESAFIO: como reorganizar os cargos de gestores do

grupo Gestdo Institucional em uma unica carreira de

Gestor de Politicas Publicas, de forma a dar mais
—_mobilidade e promover o desenvolvimento do servidor

\\/

- ™
Importancia da proposta

Porque este projeto visa a otimizar o quadro de gestores de politicas publicas
atualmente em carreiras segmentadas por atividade, desburocratizar e reduzir custo
com pessoal e melhorar a satisfacao do servidor pelo alinhamento do tratamento na
carreira. Logo, visa a aprimorar a qualidade dos servicos prestados ao cidadao.

na carreira.

Criar cargos amplos de gestor de
politicas publicas que permitam
o desenvolvimento na carreira
com hierarquizagdo de
atribuicdes em complexidade e
responsabilidade promovendo a
mobilidade do servidor de acordo
com a necessidade do servico
publico.
A criagdo de cargos com amplitude
maior de atribuicdes facilita o
desenvolvimento de escalas de
complexidade e responsabilidade promovendo
desempenho ao mesmo tempo que promove
mobilidade do servidor de acordo com seu
desenvolvimento na carreira.

Cargos com atribuicGes similares
fragmentados em diversas carreiras

2- especificas com diferentes politicas
Problema de desenvolvimento e tabelas
salariais.

A solucdo busca diminuir as
distor¢des e alinhar as politicas de
desempenho e desenvolvimento e
facilitar a gestdo de pessoas e a mobilida-
de dos servidores.

Gestores publicos efetivos civis
3 do grupo Gestdo Institucio-
nal do Poder Executivo de

Publico-alvo Mato Grosso do Sul.

J

/0

Este projeto busca criar um
4. modelo de reestruturagdo de
cargos e carreiras, iniciando
pelos cargos de gestores do
grupo de gestdo institucional,
que posteriormente devera ser
implantado em ondas nos demais
cargos e grupos ocupacionais do
Estado. Exemplo: grupo
governamental, salde, educacdo etc.

Estratégia de
implementacao

e Apresentar relatério com
5. resultado dos estudos para
validacdo.
e Apresentar relatério a
proposta de cargos amplos e
carreiras.
* Proposta de criacdo de cargos
amplos de Gestor de Politicas
Publicas.
* Modelo de mapa de postos de
trabalho hierarquizado por niveis de
complexidade para promogao.
* Lei da carreira de gestdo de politica publica
publicada.
e Apresentar o resultados dos indicadores e da
viabilidade de implantagdo nas demais carreiras.

Entregas

e LimitacGes legais, que dificulta
6. a tomada de decisdo.
Pontos criticos * Pressdo dos sindicatos.
e Corporativismo nas
carreiras.
* Impacto politico.

— _J

Equipe capacitada e com a
. competéncia necessaria a
construgao da proposta e
analise da viabilidade juridica.

e Gestores precisam se engajar na
7. proposta.
e Sindicatos auxiliam na gestao
politica da proposta.
e Secretaria de Administragao:
desburocratizacdo da area
‘ idealizadora e suporte em todo

Recursos
Necessarios

\

Parcerias

sistema de carreiras.
e Secretaria de Governo e Gestdo
Estratégica: suporte a politica
estratégica de pessoas.
e Procuradoria Geral do Estado: validade

juridica.
* Org3os envolvidos influenciam na aprovacdo da
proposta pelos gestores.
e Assembleia Legislativa: prover a legalidade.

O projeto integra o Programa de
Modernizac¢do da Politica de
Gestdo de Pessoas no Estado
do Mato Grosso do Sul, que
busca definir diretrizes e

promover a reforma
administrativa na area de
pessoas, reestruturando cargos e
carreiras do Estado e todo sistema
de gestdo de pessoas, oferecendo
mais flexibilidade e eficiéncia na
gestdo publica, refletindo diretamente
na qualidade dos servicos publicos prestados e no
desenvolvimento profissional do servidor.

10.

Visao de
Futuro

) Patrocinio da alta gestdo.
7 Investimento previsto no PPA
Analise nas areas de desenvolvimento
Financeir: e capacitacdo.
‘ Custos de pagamento da
equipe executora previsto no
orcamento dos respectivos
orgdos de origem.
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39 lugar - Pernambuco

A proposta de desenvolvimento foi
construida pela equipe LabGep-PE na
sequéncia do processo iniciado com
propostas focadas nas liderancas a
partir da atracao e sele¢cao, do desem-
penho e com a gestdao por competén-

cia como eixo norteador.

No governo, identifica-se a necessi-
dade de ac¢Oes de desenvolvimento
de liderangas mais robustas, que se
alinhem pelos mesmos principios e
objetivos para todo o governo e pre-
encham as lacunas identificadas pela
gestao do desempenho. Também é
premente estruturar e capacitar as
setoriais de gestao de pessoas com

relacao a tematica.

Nessa perspectiva, os desafios sao
dois. Primeiro, desenvolver servidores
para o exercicio de cargos de lideran-
cas com base na competéncia geren-
cial, nos valores e nas orientagdes
estratégicas do governo estadual de
Pernambuco. Segundo, preparar as
setoriais de gestao de pessoas para a

gestao de pessoas por competéncia

com énfase no que concerne ao de-

senvolvimento das liderangas.

A solucao proposta
é estruturar uma
politica de gestao

do desenvolvimento

para o exercicio de
cargos de liderancgas
de Pernambuco
cuja estratégia de
implementacao
proponha o
desenvolvimento
dos programas de
formacao de lideres
e de certificacao
para o exercicio da
lideranga,
a serem reproduzidos em nivel seto-
rial, a partir de um modelo corpora-
tivo para todo o governo do estado,
respeitadas as especificidades de

cada drea e a organizacao das areas

de gestao de pessoas.

Assim, com o apoio de parcerias, ter
as liderancas governamentais de Per-
nambuco certificadas na competéncia
gerencial mapeada e com lacunas de
desempenho preenchidas pelo Pro-
grama de Formacao de Lideres é a
visao de futuro almejada pela equipe
LabGep-PE quando apresenta a pre-
sente proposta de solu¢ao de desen-

volvimento.
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PE | Time LabGep

DESAFIO: como desenvolver servidores para o exercicio de cargos de

Estruturar uma politica de
gestdo do desenvolvimento
para o exercicio de cargos
de lideranca, no Governo do
Estado de Pernambuco.
Por meio da implementacado
de um programa de formacado de
lideres, da preparacdo das setoriais
na promoc¢ao de uma gestdo por
competéncias para o
desenvolvimento de suas liderancas e
com a construcdo de um programa de
certificacdo para o exercicio da lideranca.

N3o existe uma proposta
institucional estruturada para
2' o desenvolvimento com foco
Problema nas liderancas do Governo do
Estado de Pernambuco.

Servidores que ocupam ou
3 almejam ocupar cargos de
L] . . . ~
lideranca, setoriais de gestdo

Publico-alvo e
de pessoas, cidadaos.

/4

lideranca com base em competéncias gerenciais, nos valores e nas
orientagdes estratégicas do Governo do Estado de Pernambuco e

— preparar as Setoriais para a promog¢@o de uma gestdo por
competéncias para o desenvolvimento de suas liderangas?

Implementagdo de um programa de
4. formacdo de lideres e de um programa
de certificacdo, para o exercicio de
cargos de lideranca com base na
competéncia gerencial, nos valores e
nas orientacdes estratégicas do Gover-
no do Estado.
Implementag¢do de um modelo de gestao
por competéncias para o desenvolvimento
das liderancas que seja difundido nas
setoriais de gestdo de pessoas do Estado.

Estratégia de
implementagao

e Programa de Desenvolvimento de

5 Liderancas Corporativo.

: e Programa de Certificagdo em
Competéncias Gerenciais para
Liderancas.

 Projeto Piloto para Mapeamento e
Desenvolvimento das Competéncias
para Lideranca, especificas de cada
orgao.

* Metodologia de Mapeamento e

Desenvolvimento das Competéncias para

Lideranca, especificas de cada érgao.

Entregas

e Cultura de gestdo do

€. desenvolvimento desconectada de

gestao do desempenho.

e A gestdo do desempenho nao

desdobra as lacunas identificadas

em ac¢des de desenvolvimento.
e Baixo grau de estrutura e
capacitacdo das setoriais de gestdo de

pessoas com relacdo a tematica.

Pontos criticos

Importancia da Proposta

Direcionar o foco da gestao de pessoas para o desenvolvimento das competéncias gerenciais
das liderancas estad sendo considerado pela equipe LabGEP-PE, uma acado estratégica de
gestdo de pessoas com um alto potencial de impactar os resultados organizacionais. Na
perspectiva de que a gestdo para resultados é o modelo adotado pelo Governo de
Pernambuco, entendemos terem as liderancas papel fundamental no sucesso dos resultados
dos drgdos governamentais, uma vez que o lider precisa inspirar os membros de sua equipe e
engaja-los na busca do atingimento das metas e objetivos das politicas publicas, sendo capaz
de solucionar problemas e de gerir nao sé os recursos materiais, mas também seus times,

-

mediar situacdes e consequentemente gerar o crescimento da organizacao. )

e Alianca (Em andamento) - Aporte
7 de metodologias na area de
¢ gestdo de pessoas.
e Escolas de Governo -
Estrutura para implementacdo
das a¢Ges de formacdo
necessarias.
‘ e Setoriais de Gestdo de Pessoas -
Implementacdo da gestdo por
competéncia para desenvolvimento
das liderancas.
e |nstituicdes com foco em formacao -
Potencial para acdes de formacao, Instituicdes de
fomento a gestdo publica - Potencial para
compartilhamento de conhecimento.

Parcerias

Investimentos: Estruturacdo da
9, equipe, Capacitacdo,
Analise Ferramentas para comunicacgao,
Financeir: desenvolvimento de solugdes
‘ de Tl.
Expectativas de retorno:
Aumento do desempenho
individual, Melhoria dos processos
geridos pelas liderancas, Melhoria
nas entregas a sociedade.
Para construcdo da solugdo
pretendemos realocar recursos de areas
ja existentes, implantando melhoria de processos
e contando com o apoio de parcerias para
desenvolvimento de acdes de formacao, aporte
metodoldgico e realizacdo de pesquisas e
benchmarks.

e Estruturagdo de equipes para

8. atuacdo central e nas setoriais

de gestdo de pessoas.

e Programa de formacdo das

equipes.

e Plano de comunicagdo e

estratégia de difusdo.
* Desenvolvimento e

manutencdo de solucdes de Tl.

Recursos
Necessarios

\

Descrever aonde se quer chegar
em termos de resultados e/ou
mudanca, com a
implementagdo desta
proposta. Informar se esta
proposta faz parte de um
projeto mais amplo de mudanca
da adrea de Gestdo de Pessoas.
Ter as liderangas do Governo de
Estado de Pernambuco certificadas
nas competéncias gerenciais
mapeadas e com lacunas de
desempenho atendidas pelo Programa de
Formacdo de Lideres. Justificativa: Esta proposta faz
parte de um conjunto de a¢des que vem sendo
desenvolvido pelo Governo do Estado no intuito de
reposicionar a gestdao de pessoas para uma atuagao
mais estratégica.

10.

Visdao de
Futuro
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CE | Time Tecendo Talentos

DESAFIO: como podemos propor modelo para a carreira de socioeducador no

Propor modelo para a carreira de
socioeducador no estado do Ceara que
leve em consideracdo regras claras para a
gestdo do desenvolvimento e valorizacdo
profissional dos servidores: estrutura de
progressao/promocdo, avaliacdo de
desempenho, avaliacdo de competéncias,
estrutura remuneratéria e de bonificacdo
diferenciada.
Propomos um modelo para a carreira de
socioeducador cuja estrutura de progressao /
promogdo funcione como alavanca para motivar
0s ocupantes do cargo a permanéncia e a apropriacdo das
atribuicdes necessarias ao desempenho adequado na fungao.

Os centros socioeducativos representam
importante “recurso” para a sociedade do
2. estado do Ceard. Em nimeros, em 2018,
Ultimo ano com os dados consolidados,
foram atendidos 3.629 adolescentes e
jovens entre 12 e 21 anos em internacgao
provisoria. O socioeducador, atualmente
contratado temporiamente por dois anos
por meio de selecdo publica, é protagonista
dessa acdo. Embora tenha um papel tdo
importante, a inexisténcia do cargo efetivo de
socioeducador acrescida a (inexisténcia) de um
modelo de carreira com regras para a gestdo do
desenvolvimento profissional dos servidores (ferramentas
efetivas para retencdo do profissional, estrutura de
progressao/promocao, avaliacdo de desempenho, avaliacao
de competéncias e estrutura remuneratoéria) sdo fatores que
geram inadequacao do perfil profissional, falta de
conhecimento e da percepcdo da realidade do cargo efetivo
de socioeducador, alta rotatividade e falta de continuidade
nas atividades realizadas nos Centros e da politica de
assisténcia aos jovens no Estado.

Problema

/6

estado do Ceard considerando a evolugdo dos servidores e tendo os trés
objetivos seguintes: a apropria¢do de suas atribuicées, a construgdo da
identidade da fungdo e o sentimento de pertencimento além da contribuigcdo

~ para a redugdo da rotatividade no cargo efetivo e, por ultimo, a possibilidade
de planejamento do projeto de vida profissional pelo servidor?

Servidores no cargo de
3. socioeducador.

Publico-alvo

4

e Construir um modelo de
4. carreira para o cargo de
socioeducador.
e Aplica-lo ao cargo.
e Aprimorar o modelo apds
o primeiro ciclo de
implementacdo com avaliacdo
e aprimoramento anual.

Estratégia de
implementacao

1. Modelo de carreira criado
5 2. Construcdo de uma
‘ matriz de competéncias
3. Diagndstico da
realidade do
socioeducador
4. Ferramentas tecnoldgicas
para acompanhamento do
projeto de vida profissional
5. Acompanhamento individual
realizado
6. Implementacdo de modelo
patrocinado e validado para aplicagdo no
cargo de socioeducador
7. Elatério com analise de viabilidade com
repercussao financeira, orcamentaria e
previdenciaria.

Entregas

—
Importancia da proposta

governamental do estado.

O time apresenta uma proposta exequivel para solucionar problema importante da estrutura

A proposta é construida a partir de pessoas envolvidas no processo.

Apresenta uma inovagao para o funcionamento dos centros socioeducativos.

Foco na pessoa: busca de aprimoramento do processo para gerar seguranga, transparéncia,
engajamento, motivagao, apropriagao, expectativas para a carreira etc.

e Custo da carreira
6 e Falta de patrocinio para a
i implantacdo do modelo
e Calculo e analise de
viabilidade considerando
previdéncia

Pontos criticos

e Parceria publico-privada para
8, elaboracdo da matriz de
Recursos competéncias para a carreira.

Necessarios * Ferramenta de
acompanhamento e
\ monitoramento da carreira.
* Recursos orgamentarios para a
matriz de custos.
e Recursos para realizacdo de
benchmarkings em outros estados e
instituicoes.

e Superintendéncia de
Atendimento Socioeducativo
(coordenacdo geral)
e Secretaria de Planejamento
(coordenacdo compartilhada)
e Secretaria de Protecdo Social
(coordenacdo e articulacdo)
‘ e Casa Civil (articulacdo)
* Procuradoria-Geral do Estado
(criacdo e construcdo de normativos e
articulacdo)
* Sindicato (fiscalizacdo e negociacdo)
* Assembleia (construcdo e aprovacao)
* Governador (decisdo de criacdo da carreira)
e Estados parceiros (benchmarking e suporte)

7.

Parcerias

Estudo de uma matriz de custos
f . para a carreira nos proximos
dez a 30 anos com
consideracdes financeiras,
orcamentarias e
previdenciarias a partir do
dimensionamento da forca de

trabalho.

Analise
Financeir:

A proposta faz parte de um conjunto de acBes coordenadas para otimizar a gestdo de
10. pessoas na Superintendéncia de Atendimento Socioeducativo do Ceara e visa: maior

Visao de
Futuro

engajamento dos servidores na missdo e propdsito da instituicdo, reducao da
rotatividade, desenvolvimento e valorizacdo profissional alinhados aos resultados
institucionais e a politica de assisténcia aos jovens.
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ES| Time Gestao de Pessoas

DESAFIO: promover elevados niveis de engajamento nos

Plano de desenvolvimento com

trilhas de capacitacdo e
estratégias de treinamento
alinhadas aos objetivos
institucionais.

O plano de

desenvolvimento contara com

trés eixos: gestdo da seguranca,
gestdo administrativa e assisténcia

e gestdo orientada para resultados

e inovagao. Os cursos estarao
disponiveis nas modalidades

presencial e EaD com carga horaria minima de
150 horas/ano. Os gestores também contardo com
as pilulas de conhecimento, a qualguer tempo, de

livre escolha, que agregarao ao desenvolvimento.

Atualmente o servidor
2 comissionado ocupante do
° cargo de diretor de unidade
prisional ndo possui programa
de capacitacdo especifica nem
plano de acompanhamento de
seu desenvolvimento. Com a EC
n? 104/2019, no médio prazo,
essas posicdes no sistema prisional
serdo ocupadas exclusivamente por
servidores efetivos, o que demanda
uma politica de desenvolvimento das
competéncias necessarias em carater permanente
para o alcance dos objetivos organizacionais e
reducdo da rotatividade.

Problema

Diretor de unidade prisional.

3.

Publico-alvo

4

/8

Estratégia de
implementagao

diretores das unidades do sistema prisional.

Serdo feitas parcerias com a Escola de
4. Governo e a Escola Penitenciaria para
disponibilizar e ministrar os cursos
listados no plano de desenvolvimento.
A Geréncia de Gestdo de Pessoas do

Sistema Prisional e a Secretaria de Gestdo

e Recursos Humanos farao o
monitoramento de todas as acdes do
desenvolvimento desses gestores.

1) Termo de abertura do projeto
5 estruturado.
: 2) TAtores envolvidos sensibilizados.
3) Viabilidade financeira identificada.
4) Termos de parceria firmados.
5) Descentralizacdo financeira para as
Escolas de Governo realizada.
6) Modelo de gestdo do desenvolvimento
definido.
7) Trilhas de aprendizagem definidas e
elaboradas.
8) Execucdo plano de capacitacao.
9) Monitoramento e avaliacdo do processo de gestdo do
desenvolvimento.

Entregas

e Falta de recursos para implementacado
6. da proposta
e Falta de apoio da alta gestdo
e Falta de motivacdo do gestor para
a realizacdo do curso

Pontos criticos

(Importéncia da proposta )

Esta proposta é integrante do projeto macro de profissionalizacdo da gestdo do sistema publico penitencidrio, a
presente acdo surge da necessidade imposta pela promulgacdo, em ambito nacional, da Emenda Constitucional
n? 104/2019, que inseriu a Policia Penal como nova forga de seguranca na Republica Federativa do Brasil e imp0s
aos estados a sua criacdo. A novidade representa um desafio para os entes da Federacao, mas também uma
oportunidade para a institucionalizacdo e efetivacdo de diretrizes permanentes de gestdo do sistema
penitencidrio como politica ndo sé de governo, mas também de Estado. Com a obrigatoriedade de ocupacdo dos
cargos de diretor de unidade prisional por servidores efetivos, integrantes da Policia Penal. [...] O projeto
contempla primeiramente a selecao dos gestores, e apds, o acompanhamento do desempenho, o
desenvolvimento e monitoramento dos niveis de engajamento desses gestores.

\ J
e Secretaria de Gestdo e -
e Resultado da avaliagdo de
7 Recursos Humanos
. . . 8 desempenho
Parcerias (monitoramento e avaliagao). ) e Parceria com a Escola de
e Geréncia de Gestdo de Recursos
Governo

Necessarios _
e Parceria com a Escola
\ Penitenciaria

e Plataforma de ensino a distancia
(existente)

Pessoas do Sistema Prisional
(monitoramento e avaliacdo).
e Escola de Governo (execucgao
‘ do Plano de Desenvolvimento
por meio da oferta dos cursos).
e Escola Penitencidria (execucdo do
Plano de Desenvolvimento por meio
da oferta dos cursos).
e Fundo Rotativo do Sistema Penitenciario

(financiamento). A implementacdo de todos os
10. projetos elaborados, contribuira
Visao de para o alcance das metas e

objetivos organizacionais do
sistema penitenciario, pautado nos
principios da legalidade, eficiéncia e
moralidade.A profissionalizacdo da

) RS 200.000,00 Futuro
7 (Descentralizacdo de recurso
Anadlise para parcerias com a Escola

Financeir: de Governo e Escola

‘ Penitencidria pelo periodo gestdo do sistema publico
de um ano, podendo ser penitencidrio, também vai ao encontro
prorrogado). aos anseios da sociedade civil organizada,

gue reivindicam da Administracdo Publica
gestores publicos preparados e

comprometidos com o servico publico, especialmente
em uma area social prioritdria como a da seguranca
publica. A proposta foi formatada em parametros
objetivos, com alto grau de replicacdo, para possibilitar
gue todos os Estados da Federacdo, em maior ou
menor grau afetados pela promulgacdo da Emenda
Constitucional n? 104/2019, tenham no modelo de
selecdo uma alternativa inovadora e segura para
implementar um novo modelo de gestdao de suas
proprias Policias Penais

/9



MG | Time RH das Gerais

DESAFIO: construir uma trilha de aprendizagem para os servidores

Construir uma trilha de
aprendizagem considerando os
conhecimentos, habilidades,
atitudes necessarios ao
desempenho da atividade de
execucdo da folha de
pagamento.
- Mapeando e validando as
competéncias da unidade de RH e
dos servidores vinculados a
atividade da folha de pagamento.
- Construindo as Trilhas de
Aprendizagem.
- Incentivando a utilizacdo das trilhas para
capacitacdo dos servidores de RH.
- Avaliando os resultados, apds capacitacdo.

A execucdo atual da folha de
pagamento no Estado ainda
2- convive com um sistema que
Problema possui
muitas rotinas complexas e
manuais. As acdes de
modernizacdo e automatizacdo
da folha de pagamento sdo um
desafio constante, razdo pela
qual a figura do executor da folha
de pagamento é indispensavel para
a boa conducdo desse processo. A
auséncia de capacitacdo continua dos
executores da folha de pagamento acarreta perda
da qualidade das entregas, retrabalho e potencial
aumento de pagamentos indevidos. Além disso,
muitos desses servidores possuem conhecimentos
tacitos, e a auséncia da gestdo deste conhecimento
técnico dificulta o processo sucessoério e a
renovacao das equipes. Vale ressaltar que os
processos de recursos humanos tém repercussdo
direta na execucao da folha de pagamento e que
essa é a maior despesa do Estado de MG. A criacdo
de trilhas de aprendizagem especificas possibilitara
a qualificacdo dos servidores e o aprimoramento
dos procedimentos e rotinas, a melhoria na
qualidade das entregas e a confiabilidade nos
gﬁres pagos aos servidores do Estado.

executores da folha de pagamento nas unidades setoriais de
recursos humanos visando a eficiéncia das equipes e a melhoria da
— qualidade do gasto com a despesa de pessoal.

Servidores, executores da folha de
3_ pagamento, lotados nas Unidades
Setoriais de Recursos Humanos, dos
orgdos e entidades do Poder Executivo
' Estadual e a Superintendéncia Central
de Administracdo de
Pessoal/Subsecretaria de Gest3o de
Pessoas.

Publico-alvo

Construcdo das trilhas a partir do
4. conhecimento dos servidores
responsaveis pela gestdo da folha de
pagamento a nivel central, da
Secretaria de Estado de Planejamento
e Gestdo de Minas Gerais.
Utilizacdo da Plataforma de Ensino a
Distancia (EAD) para disponibilizacdo da
trilha para todo o Estado.

Estratégia de
implementacgao

* Mapeamento das competéncias

5 necessarias para execucao da folha de
’ pagamento nas unidades setoriais de
Entregas RH

* Levantamento das lacunas de
conhecimento para execucdo da folha
de pagamento.
e Construcdo das trilhas de aprendizagem
para os servidores que executam a folha de
pagamento setorial do RH.
* Disponibilizagcdao de uma trilha de
aprendizagem que apresente o maior gap nas
atividades de execucdo da folha para teste de servidores de
alguns érgdos e algumas entidades.
e Disponibilizacdo das trilhas de aprendizagem.
* Analise de resultados das pesquisas de reacdo e eficacia
do aprendizado.
 Avaliacdo do impacto da a¢do na melhoria da qualidade
do gasto com despesa de pessoal.
e Ampliacdo das trilhas de aprendizagem para outras
atividades das unidades setoriais de recursos humanos.

/Importéncia da proposta

Kdesempenho dos servidores, na perspectiva do desenvolvimento e do aprendizado continuo. j

~

O Poder Executivo do Estado de Minas Gerais executa mais de 500 mil pagamentos por més para servidores civis, inativos e
pensionistas. Isso representa uma folha de, aproximadamente, RS 2 bilhdes por més e de RS 26 bilhdes por ano, com mais de
4.600 verbas/rubricas de pagamento. Adiciona-se a esse contexto o fato de que algumas rotinas de RH ainda sdo feitas de
forma descentralizada e manualmente, impactando diretamente no pagamento dos servidores. Valores taxados em folha de
forma incorreta sdo de dificil recuperacdo para os cofres publicos. Para um Estado que precisa se engajar cada vez mais com
a recuperacdo fiscal, ndo sé pelo lado da receita, mas também pelo lado da despesa, é indiscutivel a necessidade de um
maior rigor e busca de eficiéncia nos processos que impactam a folha de pagamento, a maior despesa do Estado.

A proposta deste plano prevé a capacitacdo dos servidores por meio da criacdo de trilhas de aprendizagem e consolida as
acOes desenhadas nos planos entregues nas etapas anteriores, de dimensionamento da forca de trabalho, de criacdo de
indicadores institucionais e setoriais e da afirmacdo da cultura do feedback e do feedforward. O foco de capacita¢do para os
servidores executores da folha de pagamento dos érgdos e entidades do Poder Executivo do Estado de Minas Gerais tem o
objetivo de contribuir para a melhoria da qualidade do gasto e para a diminuicdo de incorrecées e retrabalho das equipes de
supervisao e controle, além de auxiliar no enfrentamento das restri¢cdes fiscais sofridas pelo Estado. O time RH das Gerais
pretende contemplar a inauguragdo de um ciclo capaz de abranger o planejamento da forca de trabalho nas unidades
setoriais de Recursos Humanos com aderéncia a indicadores estratégicos, que viabilizardo a melhoria da gestdo individual de

e Diretoria Central de Gestao
do Desempenho e
Desenvolvimento:
construcdo da Trilha de
Aprendizagem e
disponibilizacdo na
plataforma moodle.
e Superintendéncia Central de
Administracdo de Pessoal:
elaboracdo do diagndstico dos
gaps de conhecimento dos
executores da folha de pagamento,
construcdo do conteldo das trilhas de
aprendizagem.

6. e Dificuldade para construcdo de trilhas 7
gue abordem a tematica e ao mesmo .
tempo sejam estimulantes e atrativas.
* Necessidade de mobilizacdo dos
servidores de RH, para participacdo
dos treinamentos.
* Prioriza¢do da agenda dos servidores ‘
que atuardo como conteudistas para a
construcdo das trilhas ao mesmo tempo em
W  Oue possuem outras rotinas de trabalho.
* Ainviabilidade contratar capacitagdo
externa, pois trata-se de um conhecimento tacito de um
grupo pequeno de servidores.

Pontos criticos Parcerias

Plataforma Moodle para

8. disponibilizacdo da capacitacdo ’ N&o ha custo direto envolvido,
Recursos em EAD. = uma vez que os conteudistas
- Analise 5 : -
Necessarios o anet ‘ sao serv@ores da Secret:arla
Financeir: de Planejamento e Gestdo
\ ‘ das areas centrais e a

plataforma Moodle ja é
utilizada pela Diretoria Central
de Gestdo do Desempenho e
Desenvolvimento.

A iniciativa de capacitar os executores da folha de pagamento por meio das trilhas de
10' aprendizagem fortalecerd o alcance dos resultados voltados para a melhoria da qualidade
do gasto com pessoal. Além disso, essa acao possibilitara a gestdo do conhecimento
desse grupo, garantindo processos sucessorios mais consistentes e viabilidade da
expansdo das trilhas para as outras rotinas proprias de recursos humanos.

Visao de
Futuro

31



RS | Time Pessoas

DESAFIO: Desenvolver em rede agentes publicos da

atuagdo estratégica

Desenvolvimento e
engajamento em rede dos
agentes publicos por meio do
mapeamento e
desenvolvimento da gestdo
por competéncias para uma
atuacdo estratégica na drea de
gestdo de pessoas.

A partir da identificacdo das
competéncias essenciais,
mapeiam-se as competéncias

institucionais, locais e individuais para
criacdo de trilhas agrupadas de aprendizagem e
desenvolvimento profissional, criando a
oportunidade de atuagao mais estratégica e
transformadora dos agentes publicos, com troca
continua por meio de mecanismos de
compartilhamento da rede.

O problema é a acdo e a visdo
operacional e reativa das areas
de gestdo de pessoas no
Estado do Rio Grande do Sul.
A solucdo proposta busca
trazer a perspectiva
estratégica e pro-ativa da
gestdo de pessoas para geracao
de valor publico.

2.

Problema

Agentes publicos (efetivos,
comissionados, contratados,
temporarios e estagiarios) que
atuam na drea de gestdo de
' pessoas do Rio Grande do Sul.

3.

Publico-alvo

32

drea de Gestdo de Pessoas do RS para propiciar a

e Estratégia de comunicagdo.
e Sensibilizacdo dos agentes publicos.
e Engajamento (criacdo de grupo
técnico para criacdo de proposta da
sistematica e do plano de acdo para
implantacdo da gestdo por
competéncias na area de gestdo de
pessoas).
 Captacdo de recursos orcamentarios e
parcerias (cooperacdo técnica).
* Solucdo tecnoldgica para a gestao de
competéncia.
e Capacitacdo dos agentes publicos nas trilhas de
aprendizagem e desenvolvimento das competéncias.
e Formacdo e compartilhamento na rede estratégica de

pessoas.

4,

Estratégia de
implementacgao

e Plano de comunicacdo do projeto
5 * Competéncia essencial mapeada.
: e Trilhas agrupadas de
aprendizagem e desenvolvimento.
e Capacitacdo formal viabilizada
para a rede.
e Consolidacdo da rede estratégica de
gestdo de pessoas.
e Sistema de gestdo de competéncia
(disponibilizacdo de funcionalidades de
facil acesso e autogestdo).

Entregas

e Cultura organizacional (sistema

6. imunoldgico).
Pontos criticos * Niveis diversos de maturidade e
atuacado.
e Execugdo predominantemente
operacional.

e Comportamento reativo.
e Falta de visdo estratégica.
e Indisponibilidade orcamentaria para a
acao.

-

N

Importancia da proposta

Nossa proposta deve ser a escolhida por ser replicavel para outras areas e Estados, bem
como por democratizar e potencializar o papel do agente publico e seu ciclo profissional
a partir da ressignificacao e do desenvolvimento estratégico da area de gestao de pesso-
as por meio de gestao por competéncias, em consonancia com os valores institucionais
e individuais, motivando as pessoas conectadas pela Rede a gerar valor publico e “servir
de coracdo”. Pessoas movem as organizacdes e, quando desenvolvem seu potencial,

podem transformar a realidade social.

J

e Secretarias e orgdos do Estado do
Rio Grande do Sul.
e Servidores com formagdo em
gestdo de pessoas.
 Universidades e instituicdes /
organizac¢Oes voltadas a gestdo de
pessoas.
e Escola de Governo do Estado do
Rio Grande do Sul.
* Consad.
e Secretaria de Comunicacao.
e Empresa Publica de TIC do Rio Grande
do Sul (Procergs).
e Profissionais multiplicadores com o perfil adequado
para instigar mudancas de paradigma e aprimorar as
trilhas de capacitacdo com o propdsito de
transformacao.

7.

Parcerias

1

‘ Serdo necessarios recursos para
J contratacdo dos profissionais
Analise para viabilidade da proposta e
Financeir: para a implantacdo da solucdo
‘ tecnoldgica, no entanto atual-
mente ndo ha previsdo orca-
mentdria para a solucdo proposta,
por isso busca-se a captacdo de
recursos para o projeto, além de
parcerias de cooperacdo técnica.

* Plataforma para capacitacao

8- EaD.
Recursos e Estudio para gravagao de
Necessarios videoaulas.

e Solugdo tecnoldgica para
gestdo por competéncia.
 Pecas publicitarias em
formatos diversos.

\

A proposta faz parte de um
10.
Visao de
Futuro

de uma Rede Estratégica de

desenvolvimento de
competéncias institucionais e
individuais, capazes de gerar

programa que visa a consolidacdo

Gestdo de Pessoas por meio do

autonomia para conectar e co-criar

um ecossistema saudavel e

transformador, motivando as pessoas

conectadas pela Rede a gerar valor
publico e “Servir de Coracdo”.
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SC | Time Ser SC

DESAFIO: Estruturar uma carreira transversal de gestor

servidores.

Instituicdo de carreira de
gestor governamental.
Possibilita a movimentagdo
transversal de servidores nas
areas meio das secretarias
estaduais atendendo os diversos
orgaos.

Escassez de servidores (de modo
geral).
2- Falta de especializagdo em
Problema determinadas atribuicGes.
Dificuldade na movimentacdo
de servidores (perdas
remuneratorias).

* Secretarias de Estado.
3 * Servidores.

Publico-alvo * Sociedade.

J

84

governamental para atuacdo nas dreas meio das
secretarias estaduais, possibilitando a mobilidade entre
- orgdos, remuneracdo compativel e a especializacdo dos

e Levantamento das necessidades
4. de pessoal, limitacdes da
Estratégia de legislagdo estadual e
implementac3o experiéncias em outros estados.
e Definicdo da carreira de gestor
governamental com as principais
l aptidGes necessarias a execugao
das atividades meio das secretarias
de Estado.
e Instituicdo da carreira de gestor
governamental por meio de lei
especifica.
* Realizacdo de concurso publico para ingresso na
carreira de gestor governamental.

* Agilidade na recomposicdo de
5. quadros de pessoal.
e Melhor coordenacdo das
equipes vinculadas a um
mesmo projeto em diferentes
secretarias.
e Aumentar a satisfacdo dos
servidores.
e Mais confiabilidade dos érgdos e
gestores nas atividades
desenvolvidas.

Entregas

e Andlise juridica a respeito da
6. criacdo de nova carreira
Pontos criticos contendo atribuicGes
semelhantes as dos cargos
atuais e possivel judicializacdo
no enquadramento dos
servidores.
* Aprovacdo do projeto de lei na
Assembleia Legislativa.
e Gestdao da mudanga.
- . Impactos financeiros na folha de
pagamento.

-
Importancia da proposta

N\

Mantemo-nos comprometidos com atender as necessidades de nosso Estado naquilo
que se refere a gestdo de pessoas, focando em melhores servicos prestados. Assim,
nesta etapa, propomos que seja instituida uma carreira especifica para area de gestao
governamental que possibilitara a implementacdo das praticas estruturadas pelo érgao
central de gestao dos sistemas administrativos. Com isso, teremos servidores atuando
coordenados, sem limitagcdes a sua movimentacao entre as secretarias de Estado e sob
condicdes equivalentes de remuneracao e desenvolvimento funcional.

J

* Secretarias de Estado: receberao
7. em seus quadros os servidores
preparados para atuar em
atribuicdes relacionadas as
atividades meio.
e Fundacdo Escola de Governo
(ENA): executard as acdes de
‘ capacitacdo para o desenvolvimento
de competéncias e habilidades.
e Secretaria de Estado da Administracdo
(SEA) - elaborara projeto de lei para
criacdo da carreira e disponibilizara os
servidores preparados para atuarem nas areas
relacionadas aos sistemas administrativos sob sua
gestdo as secretarias estaduais, conforme demanda.

Parcerias

Analise do impacto financeiro de
9. realizagdo de concurso e
Analise contratacdo de novos servidores
Financeir: na carreira.

‘ Curso de ambientacdo para os

novos servidores a ser realizado

pela Fundacado Escola de Governo

(ENA).

» Contratacdo de empresa para
8. realizacdo do concurso publico.
* Ambientacdo e
treinamentos dos novos

Recursos
Necessarios

\ servidores.

Instituir uma carreira especifica
10. para a area de gestdo
governamental, que
viabilizard a implementacgao
das praticas estruturadas pelo
orgdo central de gestdo dos
sistemas administrativos. Com
isso, teremos servidores
atuando coordenados, sem
limitagdes a sua movimentagao
entre as secretarias de Estado e sob
condi¢cdes equivalentes de
remuneracdo e desenvolvimento funcional,
refletindo no incremento da qualidade dos servicos
prestados aos cidaddos catarinenses.

Visao de
Futuro
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SE | Time SEDUC

DESAFIO: como implementar o processo de treinamento

Estruturar um processo de
treinamento e desenvolvimento
voltado para os gestores
educacionais, gestores dos
departamentos, assessorias,
coordenadorias, diretores de
servico e diretorias regionais da
Secretaria de Educacdo, do Esporte e
da Cultura de Sergipe.
A partir do levantamento de
necessidade de desenvolvimento
(intervalos da avaliacdo de desempenho),
sera realizado treinamento remoto utilizando a
plataforma moodle. A carga hordria total serd de 126
horas. O treinamento serd ministrado por
multiplicadores, capacitados pelos parceiros.

Falta de institucionalizacdo do
processo atual, que ndo esta
vinculado a estratégia da secretaria
(missdo, visdo), a avaliacdo de
desempenho e nem ao Plano
Estadual de Educacdo.
A estruturacdo de um plano de
treinamento e desenvolvimento
busca alinhar o desempenho
profissional dos servidores as metas e
resultados obtidos pela secretaria.

2.

Problema

* Unidade central: gestores dos
departamentos, assessores,
coordenadores, diretores de
servico.

e Diretorias regionais: gestores das
diretorias.

* Regionais Escola: gestores das

unidades escolares, coordenadores
pedagdgicos.

3.

Publico-alvo

36

e desenvolvimento dos gestores da Seduc promovendo a
melhoria dos resultados?

Serdo realizadas rodadas de
levantamento de necessidades de
treinamento para cada publico:
12 Fase: gestores regionais.
22 fase: gestores das unidades
escolares.
32 fase: coordenadores
pedagdgicos.
42 fase: unidade central (gestores de
departamento, assessores,
coordenadores e diretores de servico).

.

Estratégia de
implementagao

* Diagnostico e tabulagdo dos
dados.
e Construcdo da trilha formativa.
e Treinamento dos facilitadores e
certificacdo.
¢ |dentificacdo e inscricdo dos
cursistas.
e Disponibilizacdo do ambiente
virtual para o treinamento.
* Realizagcdo do treinamento.
* Avaliacdo do treinamento.
* Certificacdo para cursistas.

5.

Entregas

* Inabilidade dos cursistas com a
tecnologia.
» Dificuldade relacionada ao
engajamento dos cargos mais
altos para participacdo nos cursos.
* Baixa adesdo aos cursos em
funcdo da indisponibilidade de
tempo para participacao.

6.

Pontos criticos

_

[ A .
Importancia da proposta

O Estado de Sergipe leva a sério o compromisso firmado com a populacdo de aumentar a efetividade das
politicas publicas e promover a elevacdo da qualidade de vida. Esse compromisso, que se constitui no Eixo 2 de
atuacdo do governo do Estado, norteia as aces da Secretaria de Estado da Educacdo - Seduc e visa atender as
demandas da populacdo por servicos publicos educacionais de qualidade, mais modernos, inovadores e efetivos.
E nesse contexto que a valorizacdo e o desenvolvimento das pessoas s3o condicdes sine qua non para a
implementacdo de a¢des estratégicas que possibilitem a melhoria dos resultados na gestdo dos processos
educacionais. Para tanto, o governo do Estado, por meio da Secretaria de Estado da Educacdo, do Esporte e da
Cultura, propds em seu Planejamento Estratégico - PES, a meta de Implementar a politica estadual de
valorizagcdo e formacgao para os professores e profissionais da educacdo basica, de forma intersetorial e em
parceria com os municipios, até 2022, que traz, como principal agdo estratégica a construgao da legislagao
norteadora da Politica de Formagdo Continuada para os Professores e Profissionais da Educacdo,

considerando as diferentes etapas e modalidades da educag¢ao basica.

Sendo assim, a proposta de implementar o processo de treinamento e desenvolvimento dos gestores da
Seduc, promovendo a melhoria dos resultados merece ser escolhida entre as melhores, pois nasce
institucionalizada no bojo da Politica Estadual de Formacgdo dos Profissionais da Educacdo de Sergipe, com

objetivos e metas claras de desenvolvimento de pessoal e com estrutura
desses profissionais. Além disso, e com tudo isso, essa proposta merece

apenas os professores, profissionais e gestores da educacdo da rede estadual, como a prépria meta do PES deixa
claro, sendo uma proposta que pode e serd multiplicada para os 75 municipios sergipanos. Uma visdo ousada,
mas com os “pés no chdo e os olhos na aprendizagem de todos os estudantes”, focando o aprimoramento da
governanca e da gestdo educacional, com vistas a efetividade da politica de valorizacdo e formacdo dos

professores e profissionais da educacdo de nosso estado.

organizacional prépria para a formacao
ser escolhida, pois ndo tem como foco

 Universidade Federal de
Sergipe: parceira na
promog?o de cu’rsos de Recursos
formacao nos podlos da ..
. . . Necessarios
capital e do interior.
e Fundagdo Lemann - \
parceira na implementacdo do
processo como um todo.
e Falconi: parceira consultiva.

7. 8.

Parcerias

\

Os recursos serao do

( or¢camento da Seduc (ja 10.
Analise previstos). Visao de
Financeir: Futuro

e Plataforma do google forms
(diagnéstico).
e Plataforma Moodle para a
realizacdo do treinamento.
e Pagamento de hora/aula a
facilitadores.
* Pagamento de ajuda de custo aos
cursistas.

O objetivo final esta voltado para o
treinamento de 100% dos gestores,
coordenadores e diretores, promovendo
alinhamento a estratégia da secretaria.
A proposta faz parte de um projeto
maior de profissionalizacdo da Seduc,
gue objetiva melhorias desde o
recrutamento e selecdo, até o desempenho

e desenvolvimento dos servidores.
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Ql‘-’ lugar - Minas Gerais

O Time RH das Gerais tem como te-
matica a promogcao de a¢des para o
aumento do indice de engajamento
dos servidores da SEPLAG. O objetivo
é instituir uma politica de engaja-
mento para os servidores dos drgaos
e entidades do Poder Executivo, por
meio do monitoramento do indice de
engajamento e ado¢ao de medidas
corretivas para melhoria dos padroes

de engajamento.

Atualmente, a unidade central de
gestao de pessoas do poder executi-
VO, Ndo possui um estudo para men-
surar o engajamento dos servidores e,
tao pouco possui politica estruturada
para estimular e sustentar um nivel
de engajamento aceitdvel. Assim, é
importante estabelecermos acom-
panhamentos dos indices de engaja-
mento e construir acdes voltadas para
alavancar o engajamento dos servido-

res.

As acGes de engajamento propostas

tém como ponto de partida a aplica-

cdo de pesquisa realizada junto aos
servidores da SEPLAG, por meio da
metodologia Public Service Motiva-
tion - PSM. A analise dos resultados
pretende indicar a necessidade de
fortalecimento de politicas de ges-
tao de recursos humanos e sinalizar
os incentivos necessarios para maior
envolvimento e participacao dos ser-

vidores.

Além da perspectiva
de a¢oes de baixo
custo financeiro,

a proposta visa a
participacao dos
gestores em todas as
etapas do processo,
desde a aplicacao
da pesquisa até a
construcao das acoes
de engajamento.

O projeto contempla a implantacdo

de um piloto na Secretaria de Esta-

do de Planejamento e Gestdo/MG,

permitindo o aprimoramento da

concep¢ao, o amadurecimento das
expectativas de desenvolvimento do
engajamento e a expansao das dire-
trizes nos demais 6rgaos e entidades,
como uma politica de gestao de pes-
soas. Busca-se a sensibilizacao da alta
gestdo a fim de viabilizar a disponibili-
zacao de recursos e a identificacao de
instituicdes parceiras, com expertise

no processo de engajamento.

A presente proposta faz parte de um
projeto amplo de gestdao de pessoas,
integrada e alinhada as propostas
apresentadas pelo Time RH das Ge-
rias, nos modulos da fase maker do
PFGP, contribuindo de forma sistémi-
ca e focada na melhoria da gestao de

pessoas no Estado de Minas Gerais.
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MG | Time RH das Gerais

DESAFIO: Como aumentar o indice de engajamento
dos servidores da Seplag?

[Importéncia da proposta \

O Poder Executivo Estadual de Minas Gerais ndo conta com qualquer agao para mensurar o

engajamento dos servidores e, muito menos, possui uma politica para estimular ou sustentar certo nivel
de engajamento. A proposta em questdo sera importante ndo sé para estabelecermos acompanhamentos
anuais de indices de engajamento, como também para construir acdes voltadas para alavancar e
sustentar o engajamento dos servidores, tendo como consequéncia esperada a melhora na qualidade dos

Implantar agdes que
aumentem o indice de
engajamento dos servidores
da Seplag.
Aplicacdo da pesquisa em
todas as areas da Seplag para
determinar quais 0s pontos
comuns de melhorias e definir as
acles e as prioridades.

A pesquisa de engajamento na
Sugesp apresentou o indice de
2- engajamento 4,11, em uma
Problema escala de 1 a 6. Os pontos de
atengdao que mais se
destacaram foram a
percepgao negativa sobre
oportunidade de crescimento
na carreira, meritocracia e
desenvolvimento.

Servidores da Secretaria de
3. Estado de Planejamento e

Publico-alvo Gestao - Seplag

J
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e Aplicacdo da pesquisa em todas as
4_ areas da Seplag e analise dos
resultados.
e Estabelecimento de parcerias para
consultoria na construcdo das acles
de engajamento.
e |nstituir um plano de comunicacdo
institucional para mobilizacdo e
construcao de um relacionamento de
confianca entre servidores e liderangas.
* Realizagdo de oficinas com as liderangas
da Seplag para que contribuam para a
construcao dessas acdes, implantacdo e reaplicacdo
periddica da pesquisa para avaliar possiveis melhorias no
processo verificar se houve melhoria no indice do
engajamento.

Estratégia de
implementacao

e Resultados da pesquisa apresentados
5. para gestores da Sugesp.
e Parcerias estabelecidas para a
realizacdo do projeto.
* Gestores sensibilizados.
e Pesquisa concluida.
* Resultados apresentados para os
demais Gestores da Seplag.
* AcBes implementadas.
* Relatorio elaborado.
e Politica implementada.

Entregas

6. e |dentificar instituicOes parceiras com
expertise no processo de
engajamento.

e Sensibilizar a alta gestdo para
disponibilizar recursos para
contratacdo de consultoria.

e Conseguir incluir os servidores no

processo de tomada de decisdo.

Pontos criticos

servicos publicos ofertados a populacgao.

As acBes de engajamento propostas terdo como ponto de partida pesquisas feitas junto aos servidores
com base na metodologia Public Service Motivation - PSM. Os resultados poderdo indicar a necessidade
de fortalecimento de outras politicas de recursos humanos como, por exemplo, Desenvolvimento do
Servidor, ou mesmo sinalizar incentivos para mais envolvimento/participacdo dos servidores na
construcao de acdes estratégicas que vao impactar a vida da populacao.

Além da perspectiva de baixo custo financeiro, considerando o alcance de resultados da proposta, em
nossa opinido, ela tem como um dos grandes trunfos a participacdo de todos os gestores em todas as
etapas do processo (da aplicacdo da pesquisa até a construcdo e implementacdo das acdes de
engajamento). Ou seja, a ideia é engajar os gestores nessa proposta, o que ird nos ajudar a alavancar o

engajamento de todos os colaboradores da organizagao.

\

 Subsecretaria de Gestdo de 8
7. Pessoas - Sugesp. e
e Alta gestdo da Seplag.
e Fundacdo Jodo Pinheiro.

e Assessoria de Comunicagdo
social - Ascom.

‘ e |Instituto Lemann.

. Recursos
Parcerias

e Assessoria de Estatistica e
Informacdo/Sugesp.

Devido ao contexto do Estado,
0. focaremos nas parcerias para 10.
Analise realizar consultoria e na Visao de
Financeir: colaboragdo de conteudistas Futuro
para a realizacdo das
‘ capacitagdes.

Necessarios

e Sistema APP powerbi
e Moodle para capacitacdo a
distancia e ferramentas de
videoconferéncia.

Instituir uma politica de
engajamento por meio do
monitoramento constante do
indice de engajamento no Estado,
definindo e implementando agdes

para a melhoria dos padrdes de

engajamento e expandindo para
todos os érgdos e entidades do Poder
Executivo.
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QZ‘-’ lugar - Rio Grande do
Sul

A partir da pesquisa de engajamento
aplicada em setembro de 2020 no
ambito da Subsecretaria de Gestao de
Pessoas (Sugep), da Secretaria de Pla-
nejamento, Governanca e Gestao do
Estado do Rio Grande do Sul, tornou-
-se evidente o quanto a caréncia de
competéncias gerenciais e comporta-
mentais dos gestores impacta direta-
mente em aspectos fundamentais do
ambiente organizacional e no estado
de engajamento das equipes de servi-

dores publicos.

Para enfrentar tal desafio, pretende-
-se aplicar abordagens de desenvol-
vimento de competéncias a fim de
acolher e preparar os gestores para
o desempenho de suas atribuicdes e,
com isto, permitir maior capacidade
de criar espacos saudaveis de con-
fianca, de pertencimento, de sinergia
e de autonomia de cada um de seus
liderados, o que assegura o maior
comprometimento e engajamento

das equipes.

Partindo do projeto piloto a ser apli-
cado na Sugep, cujo publico-alvo
inicial sera formado por Diretoras de
Departamento e Chefes de Divisao, a
proposta de implementacao do Plano
de Desenvolvimento de Liderancas

— PDL visa a implantacao da Rede de
Liderancas nas Secretarias e, por con-

seguinte, no Governo do RS.

O PDL sera um
programa com
metodologias
e técnicas de
gestao, ageis e
humanas aplicaveis
no ambiente
institucional,
comprovadamente
influenciadoras do
engajamento de
servidores publicos.
Sera constituido por encontros perié-
dicos durante um ano, para acompa-

nhamento das praticas e de feedback

dos resultados percebidos, com su-

porte de Facilitadores. Serao aplica-
das Trilhas de Desenvolvimento, com
multiplas formas de aprendizagem, de

acordo com os perfis.

Por fim, serd destacado o reconheci-
mento das caracteristicas proprias,
dos potenciais e das limitacdes de
sermos humanos, mas ao reforgar-
mos o propoésito motivador de “Servir
de coracao, gerando valor publico”,
temos mais forca para executar cada
atividade, cada tarefa de nossa mis-
sao diaria de “Cuidar, desenvolver e

valorizar PESSOAS”.
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RS | Time Pessoas

DESAFIO: criar espa¢os saudaveis de confianga,

Plano de
Desenvolvimento de
Liderangas - PDL.
Preparacdo de
gestores sobre
metodologias e técnicas de
gestdo ageis e humanas,
aplicadveis ao ambiente
institucional e
comprovadamente
influenciadoras do engajamento
de servidores publicos, também
vidveis em ambiente virtual. O Programa sera
constituido por encontros periddicos, durante
um ano, com acompanhamento de
facilitadores e monitores. Sera disponibilizado
em ambiente virtual (Moodle) um documento
referencial com multiplas metodologias,
técnicas e um resumo (infografico) de praticas
importantes a serem aplicadas pelos gestores
junto as suas equipes. Ainda, deverdo ser
aplicadas trilhas de desenvolvimento com
diferentes abordagens, tais como videos, textos,
ferramentas, filmes, etc., conforme os tipos de
aprendizagem de cada gestor.

A caréncia de competéncias
gerenciais e
comportamentais dos
gestores, além de suas
caracteristicas humanas,
impactam diretamente em
aspectos fundamentais do
ambiente organizacional e
no estado de engajamento
das equipes de servidores
publicos. Ao preparar e acolher
os gestores para o desempenho
de suas atribuicdes e o alcance de suas
metas institucionais, objetiva-se o
desenvolvimento das competéncias das
liderancgas e, também, oportunizar espacos
saudaveis de confiancga, pertencimento, sinergia
e autonomia, que assegurem o engajamento
entre lideres e equipes.

2.

Problema

pertencimento, sinergia e autonomia, que assegurem o
engajamento entre lideres e equipes.

Considerando que o projeto piloto sera
implementado na Subsecretaria de Gestdo
de Pessoas da Secretaria de Planejamento,
Governanca e Gestdo, os publicos-alvo
serdo as diretoras de departamento e os

chefes de divisdo da Sugep.

3.

Publico-alvo

1. Seminario de apresentacao e discussao
dos resultados da Pesquisa de
Engajamento 2020 e compara¢dao com
dados da pesquisa de 2017.
2. |dentificacdo: levantamento dos
gestores vinculados as respectivas
unidades administrativas.
3. Escuta ativa com os servidores e acdo mais
especifica com gestores da subsecretaria para
melhor mapeamento das principais
necessidades gerenciais e institucionais por meio
de forum/seminario e rodas de conversa guiadas.
4. Apresentacdo de projeto-piloto de abordagens com os
gestores, pré-Plano de Desenvolvimento de Liderancas;
5. Oficina de apresentacdo da proposta de Rede e Trilha de
Desenvolvimento de Liderangas.
6. Disponibilizacdo, no Moodle da Escola de Governo (EGOV),
de guia de metodologias e técnicas em texto, infografico,
filmes, videos para contemplar os diferentes tipos de
aprendizagem.
7. Encontros periddicos (mensais ou bimestrais) programados
para aplicacdo de metodologias e técnicas propostas com os
gestores.
8. Acompanhamento das praticas e de feedback dos resultados
percebidos, além de suporte integral por grupo de facilitadores
constituido especificamente para o PDL.
9. Avaliagdo das entregas institucionais pactuadas com o
secretario e do Plano de Desenvolvimento Individual do Gestor
no final do ano (exercicio).
10. Estruturacdo do processo de pesquisa de clima
organizacional.
11. Difusdo do modelo de Plano de Desenvolvimento de
Liderancas do RS.
12. Instituicdo da Rede de Liderancas.

4,

Estratégia de
implementacao

-

Importancia da proposta

Esta proposta de um Plano de Desenvolvimento de Liderancas deve ser escolhida porque consolida uma
trajetoria de aprendizados e de validacdo do papel dos lideres de colaborar na construcdo de espacos coletivos
para que cada pessoa de sua equipe possa desenvolver sua autonomia, ampliar suas competéncias e explorar
seus potenciais como agente publico. O nivel de engajamento ndo é fixo e ndo é um mero resultado de poucas
de acdes, mas sim uma combinacdo de condi¢cdes que somente podem ser percebidas e trabalhadas por
pessoas que estejam envolvidas na realidade e que sejam competentes para reconhecer seu papel individual
na transformacdo da realidade, seja no ambiente organizacional, seja na percepc¢do da execugdo de suas
atividades impactantes na vida de pessoas, ou de sua contribuicdo na geracdo de valor publico. Por fim, cabe
destacar nosso reconhecimento de que somos pessoas com nossas caracteristicas, potenciais e limitacoes,
mas acreditamos no propdsito motivador de “servir de coragdo, gerando valor publico” e temos mais forca
\_Ppara executar cada atividade, cada tarefa de nossa missdo de “cuidar, desenvolver e valorizar PESSOAS”. )

~

5.

Entregas

7.

Parcerias

)

1. Projeto piloto do Programa de

Desenvolvimento de Liderancas da

Sugep/ SPGG/RS.
2. Ambiente Virtual de
Aprendizagem com
disponibilizacdo de conteldos e
material.
3. Rede de Liderancgas.

e Grupo de trabalho Gestdo da
Qualidade: aplicou a pesquisa de
clima organizacional de 2017.
e psicologa do departamento de
Pericia Médica e Saude do
Trabalhador.
e Benchmarking com outras
instituicdes para materializar boas
praticas.
e Escola de Governo para Trilhas de

Desenvolvimento de Liderancas e Rede

de

Analise
Financeirz:

Liderancas.

Recursos para organizacao dos
encontros presenciais,
contratacdo de palestrantes
especialistas e renomados para
0s encontros tematicos.

e Falta de patrocinio da alta direcdo
6. (secretario e subsecretario).
Pontos criticos * Falta de aderéncia dos gestores
da subsecretaria.
* Falta de equipe especifica para
execucao da proposta.
e Indisponibilidade de recursos
(financeiros e tecnoldgicos).
e Falta de estratégia de comunicacgdo.

e Ferramentas tecnoldgicas de
cocriacdo e de encontros
virtuais.
* Ferramentas de
comunicacao entre equipes de
trabalho.
* Moodle da Escola de Governo
como repositorio.

8.

Recursos
Necessarios

\

A partir da pesquisa de engajamento
aplicada em setembro de 2020 no
ambito da Subsecretaria de Gestdo
de Pessoas, da Secretaria de
Planejamento, Governanca e
Gestdo, pretende-se aplicar
abordagens de desenvolvimento de
competéncias junto aos gestores com
vistas a oportunizacdo de espacos
saudaveis de sinergia, comprometimento
e engajamento entre lideres e equipes.
Partindo do projeto piloto a ser aplicado na
Sugep, a proposta de implementacdo do PDL visa a
estruturacao, implantacdo da Rede de Liderancas nas
secretarias e, por conseguinte, no ambito do Governo
Estadual do Rio Grande do Sul. 97

10.
Visao de
Futuro
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3‘-’ lugar - Pernambuco

O desafio de engajar servidores no
servigo publico se apresenta como
uma questao chave para a ampliacao
dos resultados entregues a sociedade.
No espaco de debate proporciona-

do pelo Programa de Formacao em
Gestao de Pessoas (PFGP) refletiu-se
gue nao ha no estado de Pernambuco
uma leitura a respeito do engajamen-
to de seus servidores, dos macrofa-
tores que o influenciam e nem uma
acao planejada para a promocao do

engajamento.

Como discussao recente, sao grandes
0S espacos para experimentacao e
largos os passos na construcao do co-
nhecimento, recebendo cada vez mais
atencdo como frente fundamental na
transformacao da gestao de pessoas
no setor publico para uma atuacao

mais estratégica.

Neste sentido, o LabGEP-PE traz uma
proposta inovadora que busca a com-
preensao dos fatores que impactam

no engajamento dos servidores esta-

duais, para os quais serao planejadas
intervengdes com o intuito de in-
fluencia-los positivamente e capaz de
difundir no Estado, através das seto-
riais de gestao de pessoas, conceitos
e praticas que corroborem com essa

influéncia.

Portanto, propoe-
se a realizacao de
uma pesquisa para
conhecer o nivel
de engajamento
dos servidores e
a instituicao de
indicadores de
monitoramento
periodicos.
O acompanhamento desses indicado-
res possibilitara, além da elaboracao
de um cardapio de agcdes com visao
corporativa, a entrega de insumos
com 0s quais as setoriais de gestao de
pessoas poderao trabalhar as especi-

ficidades de cada érgao na construgao

de alavancas e na implementacao de

iniciativas que visem o engajamento

dos servidores.

Compreendemos que num campo de
recente debate, apresentar essa dis-
cussdo a alta lideranca do Governo,

e localiza-la na unidade central de
gestao de pessoas do Estado, garante
capilaridade as iniciativas e potencia-
liza a capacidade de construir uma
cultura de engajamento, alinhando os
servidores ao proposito do Governo

na geracao de Valor Publico.
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PE | Time LabGep

DESAFIO: Como podemos engajar os servidores
publicos?

e Criacdo de indicadores do nivel de
engajamento para o governo e de
rotina de monitoramento.
e Realizacdo periddica de pesquisa
para conhecer o nivel de
engajamento dos servidores.
e Elaboracdo de um carddpio de acdes
gue, em resposta aos resultados dos
indicadores, sirvam como alavancas para o
engajamento.
e Desenvolvimento de uma estratégia de
comunicacado com setoriais, liderancas e
servidores.
e Sensibilizacdo e capacitacdo das areas central e setoriais
de gestdo de pessoas para o tema engajamento.

Um programa de promogado 4
do engajamento para ¢
servidores publicos, o
Programa Engaja PE.

Por meio da construcdo de
um cardapio de acGes de
engajamento que levem em
consideragdo os resultados de uma
pesquisa.

Estratégia de
implementacao

Ndo ha no Estado uma leitura a
respeito do engajamento de seus
2' servidores, nem dos
macrofatores que os
influenciam. E inexistente, 5.
ainda, uma acdo planejada Entregas
para a promogdo do
engajamento. Para que o governo
atinja seu propdsito de atender a
sociedade, sdo necessarios servidores
publicos engajados.

Programa Engaja PE, contendo:

* Metodologia de pesquisa de
engajamento com estratégias de
monitoramento e de comunicagao.
e Pesquisa de engajamento

implementada.

e Cardapio de ag¢Oes gerais e especificas
gue visam alavancar o engajamento.
* Areas centrais e setoriais de gestdo de
pessoas sensibilizadas e capacitadas no
tema engajamento.

Problema

e Adesdo voluntdria dos servidores a
6. pesquisa;
¢ Nivel de envolvimento das
liderancas com a pesquisa.
e Foco da gestdo de pessoas no
Estado em atividades nao
' estratégicas.*
® Dependéncia da rede de setoriais de
gestdao de pessoas para implementagao
do programa.
We? ¢ Viabilizagdo de agbes de engajamento
com baixo investimento financeiro.
e Desalinhamento das liderangas com a gestao
estratégica de pessoas.*
* Esses pontos vém sendo enfrentados nos demais
planos de acdo apresentados no PFGP.

Servidores publicos do Poder
3 Executivo Estadual.

Pontos criticos

Publico-alvo

[Importéncia da Proposta

O desafio de engajar servidores no servico publico se apresenta como uma questao chave
para a ampliacdo dos resultados entregues a sociedade. Como uma discussao recente, sao
grandes 0s espacos para experimentacdo e largos 0s passos para a construcao do
conhecimento, recebendo cada vez mais atencdo como frente fundamental na transformacao
da gestdao de pessoas no setor publico para uma atuacdao mais estratégica.

Nesse sentido, o LabGEP-PE traz uma proposta inovadora que busca a compreensao dos
fatores que impactam no engajamento dos servidores estaduais, para os quais serao
planejadas intervencdes com o intuito de influencia-los positivamente e capacita-los a difundir
no Estado, por meio das setoriais de gestao de pessoas, conceitos e praticas que corroborem
com essa influéncia.

Compreendemos que, num campo de recente debate, apresentar essa discussdo as altas
liderancas do governo e localiza-la na unidade central de gestao de pessoas potencializa a
capacidade de se construir uma cultura que promova o engajamento, garantindo capilaridade

Kés iniciativas. j

e Estruturacdo de equipes
8. capacitadas para atuacgdo
nas areas centrais e
setoriais de gestdo de
pessoas.
e Plano de comunicagdo e
estratégia de difusdo.

e Desenvolvimento e
manutencdo de solucbes de
Tl para pesquisa, analise de
dados e monitoramento dos

indicadores.

e Alianca (Em andamento) - aporte de
metodologias na drea de gestdao de pessoas.
7. e Instituicdes de ensino superior e de Recursos
fomento a gestdo publica - Necessarios
estabelecimento de parcerias na
perspectiva do Programa de Engajamento \
enguanto campo de pesquisa e de
‘ compartilhamento de conhecimento.
e Setoriais de gestdo de pessoas -
implementac¢do da gestdo por competéncia para
desenvolvimento das liderancas.
e Escolas de Governo - estrutura para
implementacdo das acdes de formagdo necessarias.
* Programas de qualidade de vida: parcerias para
desenvolvimento do carddpio de agbes para promogdo do 10
engajamento (beneficios, atividades integrativas). *

Parcerias

Servidores engajados e
alinhados ao propdsito
do governo na geragdo
de valor publico.

Esta proposta faz parte
de um conjunto de
acoes que vem sendo

desenvolvido pelo
governo do Estado no
intuito de reposicionar a
gestdo de pessoas para uma
atuagdo mais estratégica.

Visao de

Investimentos: estruturacdo da equipe; Futuro

( capacita¢do; ferramentas para comunicagdo;
y "; I‘i:( desenvolvimento de solucdes de TI;
. . orcamento para viabilizar acdes de
Financelr: incentivo ao engajamento.
‘ Para construcdo da solucdo pretendemos
também realocar recursos de areas ja
existentes, implantando melhoria de processos
e contando com o apoio de parcerias para o
desenvolvimento de acBes de formacdo, aporte
metodoldgico e realizacdo de pesquisas e
benchmarking.
Expectativas de retorno: aumento do nivel de
engajamento; servidores engajados com o propdsito do governo;
melhoria nas entregas a sociedade.
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DESAFIO: como podemos promover engajamento dos servidores ocupantes

— socioeducativos ?

Criacdo de programa de engajamento
para socioeducadores
Proporemos um programa constituido
de um conjunto de a¢des que visam a
proporcionar aos socioeducadores
oportunidade de escuta, de
desenvolvimento, de reconhecimento, de
alinhamento e de construcdo de identidade
institucional, fortalecendo o espirito e o valor
publico para engaja-lo como atorpotente para o
sucesso dos centros socioeducativos.

Os centros socioeducativos representam
importante recurso para a sociedade do
2' estado do Ceara. Em nimeros, em 2018,
Ultimo ano com os dados consolidados,
foram atendidos 3.629 adolescentes e
jovens entre 12 e 21 anos em internacao
proviséria. O socioeducador, servidor
efetivo selecionado por meio de concurso
publico, é protagonista dessa acdo e tem
papel preponderante na garantia do clima
institucional adequado, nos resultados dos
centros socioeducativos e na efetivacdo da
politica de assisténcia aos jovens em situacdo de
vulnerabilidade. Dessa forma, essas instituicGes reconhecem a
necessidade de ferramentas de desenvolvimento, acompan-
hamento, engajamento e retencdo do profissional, adequacdo
de seu perfil e conhecimento da percepcdo da realidade do
cargo efetivo de socioeducador.

Problema

Socioeducadores concursados para os
3. centros socioeducativos do Ceara.

Publico-alvo

4
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implementacao

do cargo de socioeducador visando a integracéo, ao desenvolvimento do
sentimento de pertencimento (espirito publico) e a contribuicéo efetiva para o
clima institucional adequado e os resultados esperados nos centros

Serd instituido o programa
4. “Servidor Feliz”, a ser criado
com a participacao efetiva
dos socioeducadores,
utilizando a metodologia do
design thinking, visando a
identificar o conhecimento da
realidade e expectativas dos
socioeducadores para imple-
mentar um programa que gere o
engajamento esperado.

Estratégia de

* Diagnostico de

engajamento dos
5. .
servidores.
Entregas e Oficinas de design

thinking para defini¢ao de
acoes do Programa para
engajamento de servidores.
e Planos de acdo para
efetivacdo de agbes do
programa.
e Realizacdo de reconhecimento
ndo pecuniario.
e Divulgacdo dos premiados em evento anual
com a participacao dos patrocinadores.

e Auséncia de uma area de
6 comunicacgao interna
i gualificada para trabalhar
com engajamento.
* Auséncia de uma area
de gestdo de pessoas
gualificada para trabalhar
com um programa de
engajamento.
e Falta de patrocinio das
liderangas para a implantagao do
modelo.

Pontos criticos

(Importéncia da proposta

Esta proposta tem diversos pontos positivos, essenciais para o aumento do engajamento de

servidores. Alguns sao:

* a proposta é construida com a participacao dos servidores, aumentando a chance de as a¢des serem

bem sucedidas;

« ela serd regulamentada, permitindo a implementacao em outros drgaos;

« ela serd construida em conjunto com uma rede de responsaveis por gestao de pessoas de instituicdes
diversas e tera grande possibilidade de aperfeicoamento ao longo da execucao;

« ela estd diretamente ligada as acGes propostas nas outras etapas do programa, mostrando o
comprometimento do grupo com montar um plano coeso e completo para melhoria da gestao de
pessoas na Superintendéncia de Atendimento Socioeducativo (Seas);

* a carreira ja sera criada com um programa de engajamento e desenvolvimento, o que é uma

inovagao por si;

* a proposta articulara o desempenho institucional e o engajamento individual dos servidores, o que

aumentara as chances de sucesso.

J

e Secretaria de Planejamento e

7 Gestdo (Seplag)/Escola de
* Gestdo Publica (EGP)
Parcerias (coordenacdo

compartilhada e execucgdo).
e Secretaria de Protecdo
Social, Justica, Cidadania,
‘ Mulheres e Direitos Humanos
(SPS) (coordenacao
compartilhada e patrocinio).
e Casa Civil (divulgacdo e
publicidade).

Instrumental e ferramentas
0. para a realizacdo do
diagnodstico de engajamento
Recursos humanos e

Analise
Financeir:

‘ materiais para realizacdo da

oficina de design thinking.
Recursos para efetivacdo do
reconhecimento ndo
pecuniario.
Recursos para implantacdo e
desenvolvimento do Programa.
Recursos para qualificacdo das areas
de comunicacdo e gestdo de pessoas.
Recursos para comunicacdo e divulgacdo do
evento de premiacgao.

e Ferramenta para a realiza¢do do
8, diagnostico de engajamento.
Verba e local para a oficina de design
thinking.
Material de comunicacdo para criacdo
da cultura de reconhecimento,
engajamento.
Material impresso e virtual para divulgacdo
do programa Servidor Feliz.
Verba para premiagBes ndo pecuniarias.
Verba para ag¢Bes de qualificacdo das equipes
técnicas envolvidas na implantacdo do programa.
Recursos para realizacao de benchmarkings em outros
estados e instituicdes.
Recursos para implantacdo do Programa Servidor Feliz.
Verba e local para o evento de premiagdo e reconhecimento.

Recursos
Necessarios

\

e A proposta faz parte de um conjunto de
acOes coordenadas para otimizar a
gestdo de pessoas na Superintendéncia
de Atendimento Socioeducativo do
Ceara.
e Maior engajamento dos servidores na
missdo e no propodsito da instituicdo, e
criacdo de sentimento de pertencimento a
instituicao.
e Maior probabilidade de atingimento de
metas.
e Servidores mais felizes e satisfeitos com o
trabalho no drgao.
e Possibilidade de desenvolvimento e crescimento para os

servidores.
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10.
Visdao de
Futuro
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DESAFIO: promover elevados niveis de engajamento nos

Elevar o nivel de engajamento dos
Diretores de Unidades Do Sistema
Prisional, através de monitoramento
constante.
A Emenda Constitucional n2
104/2019 estabelece a obrigatoriedade
de os estados da Federacdo criarem a
policia penal e a de o cargo de diretor de
unidade prisional ser ocupado por servidores
de carreira. Assim, a proposta sera a
implementacdo do programa de
profissionalizacdo da gestdo do sistema publico
penitenciario, composto pelos projetos seguintes:
projeto de selecdo
projeto gestdo do desempenho;
projeto de gestdo do desenvolvimento;
projeto de monitoramento dos niveis de engajamento.
O monitoramento do engajamento foi verificado em setembro
de 2020 e serd monitorado apds a implementacdo de cada
projeto.

Atualmente cargo de diretor de unidade
2 prisional é ocupado por servidores de
¢ carreira e por servidores exclusivamen-
te em comissdo que, frequentemente,
ndo conhecem as atividades desenvol-
vidas nem tém treinamento que os
habilite a ocupar um cargo de tamanha
complexidade.

Problema

Diretores de unidades prisionais.

3.

Publico-alvo

4
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diretores das unidades do sistema prisional.

A pesquisa sera realizada pela
4. area da Geréncia de Carreiras
e Desenvolvimento do
servidor da Secretaria de
Gestdo e Recursos Humanos
juntamente com a Geréncia
de Gestdo de Pessoas do
Sistema Prisional.
O nivel de engajamento do
publico alvo teve sua primeira
afericdo realizada de 14 a 25/9/20
e serda medido por meio de mais trés
pesquisas em setembro de 2021, 2022 e 2023.
O monitoramento sera realizado apds a
implementacdo dos quatro projetos idealizados
para o cargo de diretor de unidade prisional: de
selecdo, de gestdo do desempenho, de gestdo do
desenvolvimento e de monitoramento dos niveis
de engajamento.

Estratégia de
implementacao

e Setembro/2020 (realizada de
5. 14 a 25/9/20).
e Setembro/2021.
e Setembro/2022.
e Setembro/2023.

Entregas

e Falta de implementacdo de
€. algum dos quatro projetos
para o cargo de diretor de
unidade prisional.
e Falta de apoio da alta
gestdo do sistema prisional a
implementacdo dos projetos.
e Falta de recurso para a
implementacgdo dos projetos.

Pontos criticos

~ A .
Importancia da proposta

Esta proposta é integrante do projeto macro de profissionalizacdo da gestdo do sistema publico penitenciario, a
presente acdo surge da necessidade imposta pela promulgacdo, em dmbito nacional, da Emenda Constitucional
n2 104/2019, que inseriu a Policia Penal como nova forca de seguranca na Republica Federativa do Brasil e imp0s
aos estados a sua criacdo. A novidaderepresenta um desafio para os entes da Federagdo, mas também uma
oportunidade para a institucionalizacdo e efetivacdo de diretrizes permanentes de gestdo do sistema
penitenciario como politica ndo sé de governo, mas também de Estado. Com a obrigatoriedade de ocupacao dos
cargos de diretor de unidade prisional por servidores efetivos, integrantes da Policia Penal. [...] O projeto
contempla primeiramente a selecdo dos gestores, e apds, o acompanhamento do desempenho, o

\desenvolvimento e monitoramento dos niveis de engajamento desses gestores. )

e Geréncia de Gestdo e Resultado da pesquisa de monitoramento dos
7. de Pessoas do 8_ niveis de engajamento.

Parcerias S(|stﬁmaNPr|;|onaI Recursos o slstemg Pa(rja ahg(ljlse dos dados estatisticos
aplicacdo da Necessarios (5|sftemalja.§ quirido). . o

pesquisa). e Disponibilidade das equipes para a realizacdo do

e Geréncia de trabalho da pesquisa e analise dos dados - equipe
Carreiras e da Geréncia de Carreiras e Desenvolvimento do
‘ Desenvolvimento do Servidor - Secretaria de Gestdo de Recursos

Servidor (tratamento e
analise dos dados
estatisticos).

e NUcleo de Estatistica de

Recursos Humanos (tratamento e analise dos

dados estatisticos).

‘ O projeto de
7 monitoramento
Analise dos niveis de
Financeir: engajamento serd
‘ realizado pela
area da Geréncia de
Carreiras e
Desenvolvimento do
Servidor, da Secretaria
de Gestdo e Recursos

Humanos, Geréncia de Gestdo de Pessoas do Sistema
Prisional - Secretaria de Estado da Justica e do Nucleo
de Estatistica de Recursos Humanos - Secretaria de

Gestdo de Recursos Humanos.

A implementacdo de todos os projetos elaborados,
10- contribuirad para o alcance das metas e objetivos
Visao de organizacionais do sistema penitenciario,
Futuro pautado nos principios da legalidade, eficiéncia e
moralidade.A profissionalizacdo da gestdo do
sistema publico penitenciario, também vai ao
encontro dos anseios da sociedade civil organizada,
gue reivindicam da Administracdo Publica gestores
publicos preparados e comprometidos com o servico
publico, especialmente em uma area social prioritaria
como a da seguranca publica. A proposta foi formatada
em parametros objetivos, com alto grau de replicacao,
para possibilitar que todos os Estados da Federacdo, em maior

Humanos, e pelo Nucleo
de Estatistica de Recursos
Humanos, da Secretaria de Gestdo e
Recursos Humanos, juntamente com a

ou menor grau afetados pela promulgacdo da Emenda Constitucional
n2 104/2019, tenham no modelo de selecdo uma alternativa
inovadora e segura para implementar um novo modelo de gestdo de
suas proéprias Policias Penais.

Geréncia de Gestdo de Pessoas do
Sistema Prisional, com recursos e
pessoal préprios sem custos adicionais.
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DESAFIO: quais estratégias podem ser adotadas para
obter engajamento dos servidores publicos?

Aplicar questionario que permita
4. definir os cinco principais fatores
de engajamento dos servidores
dos trés érgaos-piloto escolhidos.
Em seguida, realizar agBes
direcionadas para trabalhar esses

fatores.

Estruturar mecanismos de
valorizacdo, participacdo e
reconhecimento dos servidores do
Poder Executivo Estadual.
Por meio de ag¢Bes coordenadas,
considerando os principais fatores
motivacionais dos servidores, serdo
realizadas capacitacles e agles de
forma a estabelecer uma cultura que
propicie um ambiente favoravel ao
engajamento dos servidores.

Estratégia de
implementacao

1. Mapeamento dos fatores que
5. geram engajamento dos
servidores.
2. Cinco fatores que geram
engajamento mapeados e agdes
estruturadas.
3. Principais atores capacitados.
4,
4.1. Eventos de reconhecimento
realizados.
4.2. Mecanismos de participacdo dos
servidores definidos.
4.3. Monitoramento dos resultados alcancados pelas

Os servidores estdo desmotivados e
isso interfere diretamente nos
2- resultados almejados pelas organi-
Problema zagGes publicas.

Entregas

acoes.

» N3o ter 6rgdo/entidade que se
disponha a ser piloto.
e Se houver fatores
relacionados a questdes
financeiras como resultado da
pesquisa, ndo teremos margem
para trabalhar soluges, uma vez
gue o Estado de Goids encontra-se
acima do limite impostos pela LRF.

3 Servidores publicos (efetivos,
: comissionados, temporarios) 6
ocupantes ou ndo de cargos de t
: L A 1 Pontos criticos
chefia e direcdo de trés érgdos
' da administracdo direta, autar-
quica ou fundacional do Poder
Executivo Estadual.

Publico-alvo

106

Importancia da proposta

Porque é uma proposta realista, uma vez que considera que os fatores que geram o engajamento
dos servidores sao desconhecidos. Assim, ela se estrutura em, primeiro, mapear esses fatores e,
depois, ter acdes direcionadas para trabalha-los e monitora-las, promovendo, assim, um ciclo

continuo de engajamento. )

e Equipes das trés
8. superintendéncias que
compdem a Subsecretaria de
Gestdo e Desenvolvimento de

* Trés orgdos da administragao
direta, autarquica ou fundacional

7. que se dispuserem a trabalhar a Recursos

Parcerias cultura de engajamento. Necessarios ;
* Secretaria de Comunicagao - €ssoas. o
no que diz respeito a divulgacio \ . GOP%'? Forms (aplicagdo do
de boas préticas. questionario).
‘ e AV.A. — Ambiente Virtual de
Aprendizado da Escola da Governo.

Ter um ambiente de trabalho com
10 servidores motivados e com
[ ]
resultados sendo gerados
conforme demanda da
sociedade.

Considerando que a execucdo
C desse projeto requer apenas a
). r-z I'ise participacdo da equipe e que
. . 0s eventos serdo online, ndo
Financeirze )
vislumbramos despesas
‘ financeiras para além do
préprio salario da equipe e do
uso da plataforma ja paga pelo
governo (Zoom Webinar).

Visdao de
Futuro
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MS | Time Feras do Pantanal

DESAFIO: como podemos engajar os servidores publicos
das dreas de Recursos de Humanos do Estado do Mato

Grosso do Sul?

Promover a cultura do feedback

envolvendo os servidores e
lideres das unidades de
Recursos Humanos no érgao e
entre 6rgdos.

Desenvolvendo a cultura de
feedback melhoraremos a
comunicagao interna entre RH, a
definicdo de metas claras e
desafiadoras, a gestdo do
conhecimento e os relacionamentos
interpessoais.

A deficiéncia da cultura de
feedback que interfere no clima
2- organizacional e na clareza de
Problema propdsitos. E importante
porque em pesquisa foi
identificado que a definicdo de
metas claras e desafiadoras, o
reconhecimento e, principalmente,
0s relacionamentos interpessoais
tém impacto direto no engajamento
dos servidores. Sendo assim,
compartilhar informacdes, estreitando
relacionamentos, melhora o clima organizacional e
0 engajamento.

Diretamente aos servidores das
3. unidades de recursos humanos
do executivo estadual e,
indiretamente, aos demais
servidores e ao publico
beneficiario do servico.

Publico-alvo

108

A proposta serd implementada
4. inicialmente nas unidades de
recursos humanos, por serem 0s
atores diretos e multiplicadores
de novas praticas na gestdo de
pessoas, facilitando a promocdo da
cultura de feedback em todo érgao;
desenvolver praticas de
planejamento com objetividade nos
processos a serem trabalhados; criar
momentos de rotina de feedback
interno; promover compartilhamento de
experiéncias entre unidades de recursos humanos;
Promover eventos em rede, focados nas boas praticas,
informacdes e acdes inovadoras em gestdao de pessoas.

Estratégia de
implementagao

e Relatério com diagndstico e
5. analise de fatores de
engajamento.
e Estabelecer fluxo de processo
de planejamento e feedback para
unidades de RH.
* Promover momentos de feedback
interno e de troca de conhecimento.
e Criacdo de Férum web de RH.
e Promocdo de eventos de boas
praticas.

Entregas

* Descrenca do servidor.
6. * Planejamento estratégico
Pontos criticos permanece na Alta Gest3o.
e Comunicacdo ineficiente.
e Excesso de burocracia.
e Resisténcia a mudanca.

- ™
Importancia da proposta

Este projeto é importante porque representa preparar e garantir o engajamento dos
principais atores de recursos humanos no programa de Modernizacao de Gestao de
Pessoas, que esta sendo delineado para nortear esta politica no Poder Executivo de MS.

— _J

e Sistemas de comunicacdo
existentes.
e Producdo de conteldo e
material de divulgagdo em
gestdo de pessoas com foco em
planejamento e feedback.
e Usar as midias sociais para
envolver e comunicar com os
servidores.

e Secretaria de Gestdo Estratégica:
7. responsavel pelo planejamento 8-
estratégico do Estado. Recursos
e Subsecretaria de Necessarios

Comunicacdo: responsavel pela
comunicacdo interna e externa do \
Estado.
‘ * Conselho de Governanga: cupula
deciséria do Governo.
* Secretaria de Administragao e
Desburocratizacado.

e Escola de Governo: capacitacdes.
e Servidores do RH: destinatdrios e multiplicadores da

acao. 10
Visao de
Futuro

Parcerias

O projeto integra o Programa de
Modernizacdo da Politica de
Gestdo de Pessoas no Estado
do Mato Grosso do Sul, que
busca, entre outras diretrizes,

valorizar o trabalho em equipe

para o alcance das metas e

resultados e, consequentemente, a
realizacdo profissional dos servidores
engajados para oferecer servicos de

gualidade ao cidaddo sul
matogrossense.

) N&o ha recursos orcamentarios /
J financeiros disponiveis na
Analise Secretaria de Administragao e
Financeir: Desburocratizacdo. Contudo, as
‘ priorizacGes definidas pelo
Conselho de Governanga, aliadas
as parcerias com a Subsecretaria
de Comunicagdo e Escola de
Governo, possibilitardo o
redirecionamento de recurso ja
existente, com a necessidade de
buscar parceiros externos para a
continuidade e fortalecimento das ac¢des.
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SC | Time Ser SC

DESAFIO: como podemos engajar os servidores

publicos?

Criacdo de um plano de
comunicagao para gerar
engajamento dos agentes
publicos.
A partir de acBes propostas que
promovam a comunicagdo
institucional
(construcdo de canal da diretoria de
Gestdo e Desenvolvimento de Pessoas -
DGDP direto com o servidor e criacdo de
orientagdes de como os gestores podem
engajar suas equipes por meio da
comunicacgao).

Busca resolver o gap de
comunicagao institucional, que
2- pode ser desde a falta dela até o
Problema mau uso dessa ferramenta,
refletindo negativamente no
engajamento dos agentes
publicos.

Todos os Agentes Publicos.

3.

Publico-alvo

J
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e Levantamento dos possiveis
4. canais de comunicacdo existentes
Estratégia de - SIGRH (Sistema Informatizado
implementagdo de Gestdo de Recursos
Humanos), WhatsApp, mailing
dos servidores de cada 6rgdo.
l e Levantamento do melhor canal
para comunicar, dependendo do
tipo de comunicacao.
e Definicdo dos temas que serdo
tratados e criacdo de um cronograma
para os comunicados.
 Definicdo de assuntos a serem abordados na
cartilha de melhores praticas na comunicacao.

e Criacdo de canais de
5. comunicacao direta com os
servidores.
e Estruturacdo da politica de
comunicacdo da diretoria de
Gestdo e Desenvolvimento de
Pessoas (definicdo de temas,
publico-alvo, periodicidade,
canais).
e Elaboracdo de cartilha para
divulgacdo de melhores praticas na
comunicagao para promover o
engajamento da equipe.

Entregas

e Interferir na cultura
6. organizacional de outros
Pontos criticos orgaos.
* Construcdo da mailing de
e-mails e de WhatsApp a
partir de dados do SIGRH.
* Necessidade de atualizacdo
cadastral dos servidores.
e Gestdo e curadoria do conteuldo a
ser enviado.

Importancia da proposta

A partir da analise dos resultados obtidos com a pesquisa de engajamento realizada,
somados as impressdes e situacdes ja vivenciadas em nosso cotidiano, concluimos que
a comunicacao interna é um fator determinante e certamente propulsor do
engajamento nas organizacdes. Assim, reconhecendo a deficiéncia deste importante
recurso em nosso Estado, propusemos a criagdo de um Plano de Comunicacdo para
engajamento dos agentes publicos, cujas agdes promoverao a construgdo de canal
direto da Diretoria de Gestao e Desenvolvimento de Pessoas - DGDP com os servidores
estaduais, bem como incentivarao a capacitacao dos lideres para que estejam aptos a
buscar, por meio de praticas adequadas de comunicagao interna, alternativas para

aumentar os niveis de engajamento de suas equipes.

J

7.

Parcerias

\

e Geréncia do Sistema
Informatizado de Gestdo de 8.
Recursos Recursos
Humanos (GESIP): Necessarios

desenvolvimento de canal de \

comunicacao no SIGRH.
¢ Assessoria de Comunicacdo da
Secretaria de Estado da
Administracdo (SEA): criacdo da
cartilha de melhores praticas em
comunicacgdo interna.
Fundacdo Escola de Governo (ENA):

desenvolvimento dos lideres em comunicacdo

assertiva.

(

- €
Analise
Financeir:

\

10.
Visao de
Os recursos humanos necessarios Futuro
serdo absorvidos pelas equipes ja
disponiveis nos érgaos. Contudo,
havera necessidade de
investimento em tecnologia para
a customizacdo do SIGRH e no
acesso telefénico para WhatsApp.

¢ SIGRH (Sistema Informatizado
de Gestdo de Recursos
Humanos).
* Plataforma de e-mail.
* Licenca para WhatsApp /
Chatbot

A criacdo de um plano de
comunicagao para favorecer o
contato entre a diretoria de
Gestdo e Desenvolvimento de
Pessoas e os servidores /
agentes publicos reduzira
ruidos e efeitos indesejados na
comunicacao, favorecendo o
aumento do nivel de engajamento

desses atores, refletindo
positivamente na qualidade dos

servicos prestados aos cidadaos
catarinenses.
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SE | Time SEDUC

DESAFIO: como podemos engajar os servidores da

-~ estudantes ?

~

Implantacdo do Programa de
Desempenho e Desenvolvimento
na Seduc, reconhecendo os
servidores de destaque por
meio de premiacdes.
A partir da avaliacdo e
autoavaliacdo do Programa de
Desempenho e Desenvolvimento,
associada ao atingimento das metas.

A falta de clareza das entregas e a
falta de reconhecimento geram
2. desmotivacdo das equipes,
Problema conforme apontado pela pesquisa
realizada. Como consequéncia da
insatisfacdo, aumentam o
absenteismo, o atraso nas entregas e
nas reunides, os pedidos de
realocagdo, entre outros.

Servidores da Seduc.

3.

Publico-alvo

4
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Seduc, visando a melhoria dos resultados institucionais
e, prioritariamente, da aprendizagem de todos os

e Implementar e institucionalizar o
4_ Programa de Desempenho e
Desenvolvimento.
e Premiar e reconhecer,
semestralmente, os servidores
que se destacaram no Programa
de Desempenho e
Desenvolvimento.
e Divulgar no site da Seduc os
servidores de destaque.

Estratégia de
implementagao

1. Consolidar os dados da pesquisa.

2. Realizar a avaliagdo de
5.
desempenho.
3. Processo de premiagao.
4. Divulgacdo no site da Seduc.

Entregas

Finalizar o sistema informatizado
6 de dados do Programa de
Desempenho e

Pontos criticos )
Desenvolvimento.

Importancia da proposta

A proposta € um marco no processo de gestdo de pessoas da Seduc/SE, visto que inaugura um novo paradigma:
o atingimento de metas estratégicas tendo como base uma avaliacdo de desempenho guiada por competéncias
pré-definidas para os gestores no desenvolvimento de suas atividades de gestdo.

Tal proposta promove o engajamento das equipes no atingimento das metas por meio do reconhecimento dos

gestores que se destacarem.

e Falconi - responsavel por construir,
7. em parceria com a Seduc, o
Programa de Desempenho e
Desenvolvimento.
¢ Codin (Coordenadoria de
Informacao) - desenvolvimento e
‘ ajustes no sistema.

Parcerias

e Ascom - plano de comunicagao.
* Asplan - responsavel por orientar,
definir e acompanhar as metas.

N3o havera custos financeiros,
E . serdo alocadas horas técnicas dos
servidores e o0 que exceder sera
negociado em folgas.

Analise
Financeire

e Hora técnica dos servidores.
8. e Desenvolvimento total do

Recursos sistema.
Necessarios

\

Atingir a meta de 90% de
10. engajamento dos servidores
da Seduc. A proposta de
engajamento é parte
integrante do Programa de
Desempenho e
Desenvolvimento da Seduc.

Visao de
Futuro
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