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RESUMO

Construir o significado de “ser gestor publico do Estado do Espirito Santo” e
desenvolver as competéncias requeridas, de forma a gerar maior valor e resultado
para o Estado como um todo e para cada 6rgao em particular € o produto do novo
modelo de desenvolvimento gerencial, que vem sendo realizado com os executivos
estratégicos do Governo: secretarios, subsecretarios, diretores de autarquias e
gerentes. A base conceitual do modelo é a gestdo de pessoas por competéncias que
pressupde o0 alinhamento entre o objetivo estratégico, as competéncias
organizacionais e a gestdo das competéncias definidas como necessarias ao
desempenho dos gestores publicos, alicercadas pelo Cédigo de Etica do Servico
Publico Capixaba, suportado pelos sistemas de tecnologia da informacdo e de
comunicacao e lideranca estratégica efetiva com foco em resultados, para atender
as demandas da gestao publica e as estratégias do Plano de Desenvolvimento do
Espirito Santo 2025. As competéncias que formam o perfil do gestor publico do
Estado do Espirito Santo sdo: visao sistémica, orientacao para resultado, lideranca e
desenvolvimento de equipes, compartilhamento de informacédo e empreendedorismo
e inovagéo.
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ESTRUTURA DO RESUMO

1 Objetivos

Construir um Novo Modelo de Desenvolvimento Gerencial é uma das
etapas do Projeto de Valorizacdo do Servidor e Profissionalizacdo da Administracao
Publica, que faz parte da carteira dos projetos prioritarios do Governo do Estado do
Espirito Santo, desenvolvido pela SEGER.

O objetivo do Programa de Desenvolvimento Gerencial é construir o
significado de “ser gestor publico do Estado do Espirito Santo” produzindo as
competéncias requeridas, de forma a gerar maior valor e resultado para o Estado e
melhor qualidade de vida para a sociedade. E promover e consolidar a eficiéncia e
efetividade das agbes gerenciais, mediante o desenvolvimento dos conhecimentos e
habilidades necessarias para a fungao gerencial no ambito da Administracéo Direta,
Autarquica e Fundacional, tornando-os gestores empreendedores, com Vvisdo
inovadora, capazes de perceber o mundo ao redor, de promover e liderar as

mudancas necessdrias para o desenvolvimento e a inclusédo social.

2 Método de analise e as principais conclusoes

O referencial teérico do Modelo é a Gestao Por Competéncias em que os
conteudos foram construidos alinhados as estratégicas governamentais de forma
que os gestores desenvolvam as competéncias necessarias a gestao publica para
dar sustentacdo as Diretrizes Estratégicas do Plano de Desenvolvimento do
Espirito Santo 2025, na busca de Ampliacao do Capital Social e Melhoria da
Qualidade das Instituicoes Capixabas, pertencente ao eixo de atuacao — Gestao
Publica e Qualidade das Instituicoes.

Para que o modelo retratasse a necessidade da formagdao desse novo
gestor publico foi definido como premissa, que é necessario investir no processo
de aprendizagem do Gestor, pois ndo s6 no setor publico, como também no setor
privado, cada vez mais se percebe que, para obterem vantagem competitiva, as
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pessoas dependem da aprendizagem. Assim, o nexo entre as estratégias
definidas nos programas estratégicos de governo e as competéncias individuais
das pessoas responsaveis pela sua implementacdo, estda na aprendizagem
organizacional e individual.

Em 2006 inicia o processo de construcdo do modelo de capacitagdo do
gestor publico estratégico do Espirito Santo, a parceria ESESP e o Servico de Apoio
as Empresas (SEBRAE-ES) para o curso EMPRETEC, que objetiva “Estimular e
desenvolver as caracteristicas individuais do empreendedor, de forma a propiciar
sua competitividade e permanéncia no mercado, por meio de metodologia vivencial
especialmente desenvolvida”, por entender que o0 novo gestor deveria possuir as
seguintes  dimensdes: Ambicdo, determinacdo, autoconfianca, decisao,
pragmatismo, experiéncia e...!

A parceria com o SEBRAE foi bem aceita e a nova pratica de
desenvolvimento gerencial atingiu um total de 437 (quatrocentos e trinta e sete)
gestores.

Em 2007 a ESESP em parceria com a FUNDAP constréi mais uma etapa
do Programa de Desenvolvimento Gerencial — Curso de Competéncias Técnicas que
objetiva “difundir novos paradigmas e instrumentos de gerenciamento no setor
publico, voltados a eficiéncia e aos resultados, necessarias ao desempenho do
gestor em seu dia a dia na administragdo publica.”

O quadro 1: capacitacao gerencial de 2007 apresenta duas competéncias

definidas.
CURSOS GESTORES CAPACITADOS
COMPETENCIAS EMPREENDEDORAS 149
COMPETENCIAS TECNICAS 332
TOTAL 481

Quadro 1: Capacitagao Gerencial de 2007
Fonte: ESESP — 2007
Ao término do exercicio de 2007 a ESESP faz uma avaliagdo diagnéstica
e identifica Gap’s apontados pelos gestores sinalizando a ampliacao da estrutura do
programa de capacitagdo com novas modalidades adequadas aos diferentes niveis

e perfis de gerentes, com vista a agregar valor ao Programa de Desenvolvimento

Gerencial (PDG):




entregas:

= Dar foco ao processo comportamental solidificando as atitudes e
habilidades necessarias aos gestores para que pudessem transformar
as competéncias aprendidas em entregas para a sociedade;

= Definir as competéncias estratégicas do Governo do Espirito Santo;

= Criar um modelo desenvolvimento diferenciado para os gestores
considerados estratégicos no Poder Executivo;

» Instituir uma légica do Desenvolvimento Gerencial continuado com o
objetivo de propiciar aos gestores ‘trilhas” para seu auto
desenvolvimento, tendo assim uma nova visdo de mundo.

» |nstitucionalizar o processo de avaliacao de impacto do que esta sendo
propiciado enquanto conhecimento e o resultado deste conhecimento
na pratica do gestor publico.

Em 2008 a ESESP desenvolveu um Plano de Acdo com as seguintes

» Construcao de Oficina Vivencial — Seminario de Habilidades e Atitudes
com o objetivo de “aperfeicoar as fungbes gerenciais no
desenvolvimento de habilidades e atitudes promotoras do
fortalecimento da capacidade de governo, da eficiéncia e melhoria dos
servigos publicos prestados aos cidadaos”’.

» Realizacdo da pesquisa de avaliagdo de Impacto do EMPRETEC e do
PDG - Competéncias Técnicas juntos aos gestores que ja foram
capacitados.

» Parceria com a AMANA-KEY para a Formacao de Lideres — APG
Sénior e Midlle I, um programa classe mundial sobre inovacgdes radicais
em gestdo, dirigido a pessoas-chave de organizagdes complexas de
grande porte do setor empresarial e governamental, objetivando
“desenvolver lideres empreendedores, capazes de gerar inovacdes sob
medida para o0s novos desafios que surgem a cada dia, para
‘reinvencdo dos planos de sua instituicdo ou para a solugdo de
equacobes impossiveis”.

= Parceria com a FUNDACAO DOM CABRAL — FDC, para a definicdo
das competéncias estratégicas governamentais e a construcdo do
modelo de capacitacao do gestor publico estratégico do Espirito Santo
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para o desenvolvimento das competéncias definidas: Visdo sistémica,
Orientagcdo para resultados, Lideranca e desenvolvimento de equipe,
Compartilhamento de informacao, Empreendedorismo e inovagao. 2

Consolidando assim, o processo da constru¢cdo do modelo de capacitacao
do gestor publico estratégico do Espirito Santo, com metodologia customizada, para
desenvolver as competéncias estratégicas.

Este modelo € o objeto da apresentacao com o titulo — A construcao do
modelo de capacitacao do gestor publico estratégico do Espirito Santo: Um
novo olhar para o desenvolvimento gerencial, sendo instituida uma inovacao no
processo de aprendizagem dos executivos publicos capixaba.

O resultado da capacitacdo gerencial de 2008 no quadro 2 demonstra o
andamento da proposta de formacao para Gestor Publico do Espirito Santo.

CURSOS GESTORES CAPACITADOS
COMPETENCIAS EMPREENDEDORAS — EMPRETEC 60
COMPETENCIAS TECNICAS 205
HABILIDADES E ATITUDES 7
FORMAGAO DE LIDERES 10
TOTAL 366

Quadro 2: Capacitagdo Gerencial 2008
Fonte: ESESP — 2008

Em 2009 o Curso de Competéncias Estratégicas foi aplicado em seis
turmas da Secretaria de Educacao (SEDU), como piloto, com o objetivo de validar o
modelo, com PLANO ESTRATEGICO — NOVA ESCOLA.

Em 17 de junho de 2009 ocorre um evento histérico no processo de
Gestao de Pessoas para o Governo do Espirito Santo, é realizado o lancamento
oficial do Programa de Desenvolvimento Gerencial (PDG) pelo Governador com a
Assinatura do DECRETO N¢ 2274-R, de 17 de junho de 2009, que Institui o
Programa de Desenvolvimento Gerencial (PDG) a ser promovido pela Escola de
Servico Publico do ES (ESESP), tornando-o obrigatério para todos os gestores da
Maquina Publica Capixaba.




Finalizando o quadro 3 apresenta a estrutura do contetudo da formacao do

Gestor Publico do Espirito Santo e a Evolugcdo do Desenvolvimento Gerencial de

2006 a 2009.
CURSOS 2006 2007 2008 2009 TOTAL

COMPETENCIAS EMPREENDEDORAS 437 149 60 16 662
- EMPRETEC

COMPETENCIAS TECNICAS - 332 225 370 927
HABILIDADES E ATITUDES — — 71 = 71
COMPETENCIAS ESTRATEGICAS - - -~ 379 379
FORMAGAO DE LIDERES — — 10 14 24
TOTAL 437 481 366 779 2063

Quadro 3: Evolugéao do Desenvolvimento Gerencial de 2006 a 2009

Fonte ESESP — 2009

' As definigbes das dimensoées do Perfil do Empreendedor serdo apresentadas no corpo do trabalho.
2 As definicdes das Competéncias Estratégicas definidas serdo detalhadas no referencial teérico do

modelo.




ESTRUTURA DO TEXTO FINAL
1 INTRODUGAO - CONTEXTUALIZACAO

O Governo tem um grande desafio, que é formular e implementar uma
politica publica de gestdo, que apdie o salto de qualidade e produtividade,
necessario na area de prestacao de servigos publicos a populagao.

Um primeiro passo para a superacdo desse desafio ja foi dado. O
planejamento da acdo governamental orientado por uma légica de desenvolvimento
regional de longo prazo — contida no Plano de Desenvolvimento ES 2025 — garantiu
o adensamento estratégico e a robustez técnica das Orientacées Estratégicas de
Governo 2007 — 2010, bem como o seu alinhamento aos principais anseios dos
cidadaos capixabas.

Entretanto, ha um longo caminho a percorrer. A sociedade tem passado
por muitas mudancgas. O processo de globalizagdo em curso, alavancado pelo
desenvolvimento das tecnologias de informacdo e comunicacdo trouxe a tona
importantes questdes sobre o papel do Estado na sociedade contemporénea, e
também sobre as politicas publicas necessarias para promover a competitividade do
pais, num mundo cada vez mais integrado.

Muitos especialistas tém dito que o que caracteriza o nosso tempo séo as
mudancas cada vez mais rapidas. Nosso desafio é entender como as mudancas
rebatem no setor publico e definir uma estratégia para tornar o setor publico aberto
as inovacoes e com capacidade de adaptar-se rapidamente.

O setor publico ndo é historicamente caracterizado como inovador, aberto
as mudancgas, dai, o desafio é maior ainda. A burocracia, os politicos e os dirigentes
publicos tém se movido muito devagar, numa velocidade aquém da necessaria para
preparar o Estado para esse quadro de mudancas.

A discussdo sobre a reforma do Estado estd acontecendo em quase
todos os paises, principalmente nos mais desenvolvidos. Ha um grande debate
mundial sobre a viabilidade da continuidade do chamado “Estado do bem estar
Social.” A crise fiscal tem levado esses paises a reformularem suas politicas sociais
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A politica publica de gestao tem por objetivo aprimorar a capacidade de
formulacdo e implementacdo de politicas e tornar eficiente a gestdo de recursos,
para que o Estado possa atender cada vez melhor as demandas dos usuarios
(cidadaos e empresas) por mais e melhores servicos publicos, com eficiéncia,
transparéncia e participacao da sociedade.

O grande objetivo de todo Governo é gastar bem os recursos publicos,
atendendo da melhor maneira possivel as demandas da populacédo, promovendo o
desenvolvimento do Estado. Para atingir esses objetivos os governos devem
formular politicas publicas para suas areas de atuacao, implementar essas politicas
e gerir bem os recursos disponibilizados pela sociedade.

A politica publica de gestao tem por objetivo aprimorar a capacidade do
Estado de formulacdo de politicas, de implementacdo de politicas e de gestao de
recursos, para que o Estado possa atender cada vez melhor as demandas dos
usuarios (cidadaos e empresas) por mais € melhores servicos publicos, com
eficiéncia, transparéncia e participacao da sociedade.

Os Governos estao acostumados apenas a formular as politicas voltadas
para a prestacdo de servicos e nado aquelas voltadas para aprimorar a sua
capacidade de prestacao de servigos. Neste sentido a politica publica de gestao tem
uma dimensao de politica de Estado e nao s6 de Governo.

A politica publica de gestao tem uma capacidade de influir na qualidade
das demais politicas de Governo. Pois ao desenvolvermos a capacidade de
formulacdo e execucdo de politicas publicas setoriais estaremos contribuindo para
elevar a sua qualidade e produtividade.

A politica de gestao tem que estar articulada com as politicas setoriais do
Governo e, deve ser entendida como um importante instrumento para sua
implementagdo. O instrumento de gestdo a ser escolhido, entre os varios a
disposicdo das politicas setoriais, vai depender dos objetivos e do ambiente que
envolve a politica setorial.

A reforma administrativa é a Politica Publica de Gestdo necessaria para o
momento atual. Reformar passa a idéia de uma transformacao mais profunda, da
necessidade de repensar todo o marco regulatério administrativo do setor publico.

A reforma da administragdo publica tem alguns objetivos politicos:
construir processos de decisdo governamentais transparentes e abertos a
participacao da sociedade, garantir o exercicio dos direitos de cidadania, evitar a
captura do Estado pelos interesses privados e corporativos e incentivar e apoiar a
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Por isso essa politica ndo pode ser entendida como uma politica isolada
que cuida de parte dos recursos do governo e sim como um instrumento
fundamental para que os Governos alcancem resultados de desenvolvimento e
inclusao social.

Historicamente a visdo que se consolidou na administracao publica era a
de que as secretarias de administracdo tinham a Unica responsabilidade de gerir
meios materiais, financeiros e recursos humanos. Hoje se consolida uma outra
visdo. E necessario rever o papel tradicional dessas areas e dar a elas um papel
fundamental de pensar a reforma do Estado. Refletir sobre a relagdo Estado e
Sociedade e extrair dai elementos que permitam elaborar uma reforma
administrativa que inclua as demandas da contemporaneidade, este € o atual
desafio da administracédo publica contemporanea.

A construcdo de um espago com esta visdo, de acompanhar as
mudancas em curso na sociedade e refletir sobre as adaptacées necessarias a
serem feitas na administracdo publica é um desafio de todos nés e também uma
garantia de que o setor publico ndo ficara mais estagnado, enclausurado em si
mesmo, sem perceber as mudancas que estdo ocorrendo fora dele e que
demandam mudancas na prépria administracdo publica, para que os Governos
possam atender as demandas da populagdo com eficiéncia e eficacia.

Para trabalhar a Gestdo de Pessoas na Administragdo Publica do
Governo do Espirito Santo e efetivar a cultura da nova Gestao Publica, a Secretaria
de Estado e Gestdo de Recursos Humanos (SEGER-ES), elaborou o Projeto
Valorizacao do Servidor e Profissionalizacdo da Administracdo Publica, que tem o
objetivo de fortalecer a administracao publica e valorizar o servidor por meio da
estruturacao de carreiras, da selecao e capacitacao de gerentes publicos
profissionais, pertence a carteira dos vinte projetos estruturantes do Governo do
Estado do Espirito Santo, em cumprimento ao Plano de Desenvolvimento ES —
2025, na busca de Ampliacao do Capital Social e Melhoria da Qualidade das
Instituicoes Capixabas, pertencente ao eixo de atuacao — Gestao Publica e
Qualidade das Instituicoes.

Uma das etapas do projeto é o Programa de Desenvolvimento
Gerencial (PDG), demonstrado na figura 1, que objetiva desenvolver um cultura de
capacitacdo adequada a realidade da nova Gestao Publica, de forma a transforma-
los em gestores empreendedores, com visdo inovadora, capazes de perceber o
mundo ao redor, de promover e liderar as mudancas necessarias para o0
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2. Estruturacdo de
Carreiras para

Efetivos
4.Programa de 1.Implantacdo
Especifﬂhza;ao de do Modelo de 5. Programa de
GPiGQEJZmﬁn;’O, e Gestio de Desenvolvimento
estdo de Politicas Pessoas por Gerencial - PDG

Publicas et
Competéncias

3. Critérios e Perfis
para Cargos
Comissionados

Figura 1: A estrutura do Projeto Valorizacdo do Servidor e Profissionalizagdo da
Administracao Publica
Fonte: SEGER — 2007

Sao os gestores que concentram e dirigem os esforgos para o alcance
dos objetivos estabelecidos. Precisamos tratar este grupo de lideres de forma
especial e diferenciada, promovendo o seu desenvolvimento de maneira sistemética

e progressiva, de modo que estejam sempre prontos para enfrentar os desafios
existentes na jornada rumo a exceléncia na Gestao Publica.
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2 OBJETIVOS

2.1 Objetivo geral

O objetivo do Programa de Desenvolvimento Gerencial é construir o
significado de “ser gestor publico do Estado do Espirito Santo” produzindo as
competéncias requeridas, de forma a gerar maior valor e resultado para o Estado e
melhor qualidade de vida para a sociedade.

2.2 Objetivos especificos

» Capacitar os gestores a realizarem a evolucdo de uma cultura
organizacional com foco em resultados;

= Criar possibilidades e ambiéncia para o alinhamento dos esforgos entre
os diversos niveis e fungbes de gestores visando a obtencado dos
objetivos estabelecidos;

= Desenvolver nos gestores condi¢cdes técnicas para o acompanhamento
e avaliacdo da evolucdo no desempenho de suas equipes,
particularmente naqueles contratados com suas respectivas chefias;

= Promover o intercAmbio entre os participantes, visando a troca de
experiéncias;

» Melhorar a capacidade dos executivos de promover as mudancas
culturais necessarias, visando produzir mais e melhores entregas para
a sociedade;

= Desenvolver nos gestores as competéncias gerenciais estruturantes do
modelo de gestdo em curso no Espirito Santo necessarias a
implementacédo de uma gestao estratégica voltada para resultados;

» Promover e consolidar a eficiéncia e efetividade das acdes gerenciais,
mediante o desenvolvimento dos conhecimentos e habilidades
necessarias para a funcao gerencial no ambito da Administracdo
Direta, Autarquica e  Fundacional, tornando-os gestores
empreendedores, com visdo inovadora, capazes de perceber o mundo
ao redor, de promover e liderar as mudancas necessarias para o
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3 BASE CONCEITUAL DO MODELO

A base conceitual do modelo é a gestdo de pessoas por competéncias
que pressupbe o alinhamento entre o objetivo estratégico, as competéncias
organizacionais e a gestdo das competéncias definidas como necessarias ao
desempenho efetivo dos gestores publicos, alicercadas pelo Cédigo de Etica do
Servico Publico Capixaba, com suporte de sistemas de tecnologia da informacéo e
de comunicagao e lideranca estratégica efetiva com foco em resultados, conforme
demonstrado no diagrama abaixo:

Objetivo Estratégico
Plano ES 2025

Resultados
Esperados

Gestao das Competéncias Competéncias
definidas Organizacionais

Cédigo de Etica,
Sistemas de Tl e
Comunicacao.
Lideranca Estratégica

Figura 2: Equilibrio e Inter-relagdo entre Competéncias e Objetivos
Fonte: FLEURY, USP — 2001 — Adaptacao

Competéncias Organizacionais: sdo as capacidades necessarias dos
orgaos e entidades, articuladas e alinhadas ao objetivo estratégico para
transformar o estado do Espirito Santo em padrdes diferenciados de qualidade de
vida para os cidadaos.

Competéncias Definidas: inter-relacionam para compor um conjunto de
comportamentos, conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias aos gestores.

Competéncias Essenciais: sdo formadas através de duas grandes
interacdes: o nivel estratégico e o processual.
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Nivel Estratégico: é a adaptacdo e definicAdo das competéncias
organizacionais que dardo suporte as estratégias definidas no planejamento
estratégico do governo.

Nivel Processual: é a mobilizacdo de conhecimentos, habilidades,
atitudes e tecnologias em torno de processos de trabalho que levam as
organizacdes publicas a obter maior eficiéncia nos gastos e qualidade nos servigcos
prestados ao cidadao.

O modelo de gestdo por competéncia trata da identificacdo e
desenvolvimento de competéncias dos gestores para elevacdo de uma efetividade
gerencial.

O conteltdo do modelo foi construido alinhado as estratégicas
governamentais de forma que os gestores desenvolvam as competéncias
necessarias a gestao publica para dar sustentacdo as Diretrizes Estratégicas do
Plano de Desenvolvimento do Espirito Santo 2025.

Para que o modelo retratasse a real necessidade da formacéo desse
novo gestor publico foi definido como premissa, que € necessario investir no
processo de aprendizagem gerencial, pois hdo s6 no setor publico como no setor
privado, cada vez mais se percebe, que para obterem vantagem competitiva, as
pessoas dependem da aprendizagem. Assim, o nexo entre as estratégias
definidas nos programas estratégicos de governo e as competéncias individuais
das pessoas responsaveis pela implementacido destes, € a aprendizagem
organizacional e individual.

Para Fleury (2001) as competéncias sdao sempre contextualizadas. Os
conhecimentos e o know how ndo adquirem status de competéncia a ndao ser que
sejam comunicados e utilizados. A rede de conhecimento em que se insere 0

individuo é fundamental para que a comunicacao seja eficiente e gere a competéncia.
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J sitber agir
Individuo saher mobilizar
saber fransferir .
Conhecimentos saber aprender Organizagio
Habilidades saber s¢ éngafar
Atitudes fer visdo estratégica
assumir responsabifidades
L 8 o
™ el

soeial economico

" Agregar Valor o

Figura 3: Competéncias como Fonte de Valor para o Individuo e para a Organizacao
Fonte: FLEURY — 2001

Definindo assim a competéncia: um saber agir responsavel e reconhecido,
que implica mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos e habilidades, que
agreguem valor econdmico a organizacao e valor social ao individuo.

Zarifian (1999) diferencia as seguintes competéncias em uma
organizacao:

Competéncias sobre processos: 0s conhecimentos do processo de
trabalho.

Competéncias técnicas: conhecimentos especificos sobre o trabalho a
ser realizado.

Competéncias sobre a organizacao: saber organizar os fluxos de trabalho.

Competéncias de servico: aliar a competéncia técnica a pergunta: qual
0 impacto que este produto ou servigo tera sobre o consumidor final?

Competéncias sociais: saber ser, incluindo atitudes que sustentam os
comportamentos das pessoas; o0 autor identifica trés dominios destas competéncias:
autonomia, responsabilizacdo e comunicacgao.

A classificagdo proposta por Zarifian (1999) ilumina a formagdo de
competéncias mais diretamente ligadas ao processo de trabalho de operagdes
industriais. E preciso ampliar o escopo de andlise, relacionando a formacdo de
competéncias a definicdo da estratégia organizacional. A figura 4 a seguir ilustra o

raciocinio desenvolvido neste trabalho:




16

ESTRATEGIA

1T

APRENDIZAGEM

1T

COMPETENCIA

Recursos
tangiveis &
intangiveis

Figura 4: Processo de Aprendizagem
Fonte: FLEURY — 2001

Segundo esta abordagem, a organizacdo, situada em uma ambiente
institucional, define a sua estratégia e as competéncias necessarias para
implementa-las, num processo de aprendizagem permanente. Nao existe uma
ordem de precedéncia neste processo, mas antes um circulo virtuoso, em que uma
alimenta a outra mediante o processo de aprendizagem.

A articulagcdo das competéncias com a estratégia compreende duas
grandes interacoes: a interacao estratégica, que compreende a adaptacdo e
definicdo do portfélio de competéncias organizacionais a estratégia a fim de
sustenta-la; e a interacao operacional, entre as competéncias organizacionais
definidas como estratégicas e as competéncias de grupos e pessoas nas atividades
operacionais da empresa.

A chamada interacao estratégica é sustentada de fato por um processo
de priorizacdo, definicdo, caracterizacdo e legitimacdo de competéncias
organizacionais, com base na estratégia definida no planejamento da organizacao.
Le Boterf (1995) propde o seguinte quadro sobre o processo de desenvolvimento de

competéncias das pessoas nas organizacoes:

a5
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Tipo Fungiio Como Desenvolver

Conhecimento Entendmento, Educacio tormal e
Eoreo. nterpretacdo. antnada,

Corhecmento sobre Educacdo tormal e

Saber como proceder.

0% procedimentos. expenércia profsoral

C onhecimento

;e Saber como fazr. Expenéreia prohissoml
eImpIrico.

: - Expenénca social e
Conhecimento socal | Saber como conportar-se. pe

profissoml
: Saber como hdar com a Educacdo tormal e
Contecimento . . s .
cogitive nibmagio, saber como | oontmuada, e expenéncia
' aprender. social e prohsoml

Quadro 1: Processo de Desenvolvimento de Competéncias

Observa-se assim a conjugacao de situagcdes de aprendizagem que
podem propiciar a transformagdo do conhecimento em competéncia. Esta
transformacao, s6 acontece em contexto profissional especifico, pois a realizacdo da
competéncia devera ndao apenas agregar valor ao individuo, mas também a
organizacao.

Este processo pode ocorrer como nos trés seguintes:

* Nivel do individuo: o processo de aprendizagem ocorre primeiro no
nivel do individuo, carregado de emocdes positivas ou negativas,
através de caminhos diversos.

» Nivel do grupo: a aprendizagem pode ocorrer em um processo social
e coletivo; para compreendé-lo é preciso observar como o grupo
aprende como combina os conhecimentos e as crencas individuais,
interpretando-as e integrando-as em esquemas coletivos partilhados;
estes, por sua vez, podem constituir orientacées para acdes; o desejo
de pertencer ao grupo pode constituir um elemento motivacional no
processo de aprendizagem.

* Nivel da organizacao: o processo de aprendizagem individual, de
compreensao e interpretacdo partiihadas pelo grupo se torna
institucionalizado e expresso em diversos artefatos organizacionais: na
estrutura, no conjunto de regras e procedimentos e elementos
simbdlicos; as organizacdes desenvolvem memérias que retém e

a5

recuperam informagoes.
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O processo de aprendizagem em uma organizacdo envolve nao s6 a
elaboracdo de novos mapas cognitivos, que possibilitem compreender o que esta
ocorrendo no ambiente externo e interno da organizacao, como também a definicao
de novos comportamentos que comprovam a efetividade do aprendizado.

As definicbes mais comuns de uma organizacao que aprende enfatizam a
sua capacidade de adaptacdo as taxas aceleradas de mudanca que ocorrem
atualmente no mundo. Entretanto, como o assinala Senge (1990), a adaptabilidade
crescente constitui apenas o primeiro passo no processo de aprendizagem. O
desejo de aprender vai mais adiante: é criativo e produtivo.

No quadro 2 que apresenta as dimensdes das competéncias orienta os
passos de como deve ser construido o processo de aprendizagem dos gestores
para que possam ter as competéncias exigidas no processo de formulacdo das
estratégias governamentais, as dimensdes, bem como, as competéncias

individuais necessarias.

COMPETENCIAS PARA DIMENSOES COMPETENCIAS PARA OS
FORMULACAO DAS ESTRATEGIAS INDIVIDUOS
Saber prospectar para antecipar-se; agir em Saber agir Saber o que e por que faz.

tempo certo com visao sistémica.
Saber julgar. escolher. decidir.

Saber buscar parcerias e integra-las as Saber mobilizar Criar sinergia e mobilizar recursos.
atividades publicas: utilizar diferentes tipos recursos criando sinergias entre eles.
de recursos.

Conhecer a linguagem da sociedade; saber Saber communicar Compreender. processar, transmitir
ouvir @ comunicar com os atores sociais informagdes e conhecimentos.
Criar a cultura organizacional. os sistemas Saber aprender Trabalhar o conhecimento e a
e mecanismos requeridos para a experiéncia. ser flexivel. saber se
aprendizagem. desenvolver.
Saber avaliar as conseqiiéncias das Saber assumir Ser responsavel por prazos. recursos e
decisdes. internamente (na organizacio) e | responsabilidades. metas dos projetos sob sua
externamente (na sociedade). responsabilidade.
Conhecer e entender profundamente os Ter visdo Conhecer e entender o negdcio da
objetivos da organizacio. identificando estratégica. organizacio. seu ambiente,
wvantagens competitivas e oportunidades identificando oportunidades. Participar

da definicdo e implementacio das
estratégias da empresa.

Fonte: ENAP: Brasilia, 2002 (com adaptacédo).
Quadro 2: As dimensdes das competéncias
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4 HISTORICO DA CONSTRUCAO METODOLOGICA DO MODELO

Em 2006 inicia o processo de constru¢cdo do modelo de capacitacdo do
gestor publico estratégico do Espirito Santo, com a parceria ESESP e o Servico de
Apoio as Empresas (SEBRAE-ES) para o curso EMPRETEC, que objetiva
“Estimular e desenvolver as caracteristicas individuais do empreendedor, de forma
a propiciar sua competitividade e permanéncia no mercado, por meio de
metodologia vivencial especialmente desenvolvida”y com carga horaria de 80
horas, destinado a todos gestores.

Era preciso inserir no bojo comportamental do novo gestor publico as
seguintes dimensdes: Ambicdo, coragem, determinacdo, autoconfianca, deciséo,
pragmatismo, independéncia, curiosidade, criatividade, capacidade de trabalho,
motivacdo otimismo, visdo, capacidade de arriscar, sentido de responsabilidade,
resultados, recompensa, exceléncia, organizacdo, delegacdo, comunicacao,
experiéncia, ou seja criar as competéncias e habilidades necesséarias para que o
gestor desenvolvesse o perfil do empreendedor.

A titulo de melhor entendimento sobre o perfil do gestor empreendedor, o
quadro 3 apresenta uma consolidacdo de conceitos das dimensdes que compde o
Perfil do Empreendedor, para que se possa visualizar 0 novo gestor em curso no

Governo do Espirito Santo.

Dimensao Conceituacao
Ambicao Ser ambicioso e ter uma visdo de sucesso para 0s seus projetos.
Coragem Saber perder e ganhar e nao ter medo do fracasso.
Determinagao Saber lutar pelas suas idéias.
Deciséao Ter capacidade de tomar as decisfes que enfrentar ao longo da sua

vida, em tempo oportuno, mesmo quando arriscadas, dificeis ou

ousadas.

Pragmatismo Ter capacidade para transformar uma idéia ou visdo de um negécio, um

projeto concreto e assegurar a respectiva gestéo corrente.

Independéncia Ter preferéncia pela autonomia, com autoconfianga e autodominio.
Capacidade de Ter capacidade de trabalho e dinamismo em todos o0s seus
Trabalho empreendimentos, nunca se acomodando




Curiosidade Procurar continuamente novas idéias e novas oportunidades de negécio.

Criatividade Ser criativo, ter consciéncia do valor da criatividade no desenvolvimento
dos negdcios e apostar na inovagao

Sentido de Ter capacidade para perceber uma situagdo que corresponde a uma

Oportunidade oportunidade e saber aproveita-la.

Otimismo Ter uma visdo otimista do futuro, enfrentando os obstaculos com
confianca e entusiasmo e tendo como meta o0 sucesso dos seus
projetos.

Motivagao Ser motivado e ter empenho em tudo o que se faz.

Visao Capacidade para identificar oportunidades e antecipar projetos antes da
sua difusdo nos mercados.

Capacidade de Ter capacidade e disposicdo para assumir riscos, enfrentar desafios e

Arriscar sobreviver a essa instabilidade.

Lideranca Ter objetivos claros e capacidade para organizar criar uma filosofia e
método de trabalho em equipe, orientar esforcos e motivar
colaboradores.

Sentido de Ter capacidade para aceitar as responsabilidades morais, legais e

responsabilidade

mentais associadas aos seus projetos.

Resultados Estar orientado para os resultados que servem, em primeiro lugar, para
medir o sucesso do empreendimento.
Delegacao Saber delegar responsabilidades, mantendo o controle do negécio.

Comunicacao

Ter facilidade de comunicagdo com as pessoas.

Experiéncia

Ter experiéncia pessoal (escolar e profissional) e conhecimento do
negocio que idealizou em que pretende atuar ou trabalhar e aprender
(produtos e servigos, inovagcdo e tecnologias, mercados, parcerias e
marcas, financiamentos, modelos de negécio, etc.).

Recompensa Gostar de ser recompensado financeiramente ou obter reconhecimento,
prestigio ou respeito.
Exceléncia Ter o desejo de concretizar qualquer coisa de mérito, pela qual fique

orgulhoso.

Organizagao

Ter capacidade para congregar recursos (humanos, técnicos, materiais
e financeiros) e esfor¢os para a consecugéo de um projeto, organizando-
os de forma a garantir a eficiéncia e eficacia da sua aplicacdo e a

obtencdo dos resultados pretendidos.

Quadro 3: O perfil do novo gestor com as competéncias empreendedoras
Fonte: www.empreendedorismo.pt- perfil do empreendedor — 2009

20
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A parceria com o SEBRAE obteve um grande sucesso, a adesdo dos
gestores a essa nova pratica de desenvolvimento gerencial foi muito bem aceita. No
ano de 2006 foram capacitados 437 (quatrocentos e trinta e sete) gestores no curso
EMPRETEC.

Em 2007 a ESESP em parceria com a FUNDAP constréi mais uma etapa
do Programa de Desenvolvimento Gerencial — o Curso de Competéncias Técnicas,
que tem por objetivo “difundir novos paradigmas e instrumentos de gerenciamento
no setor publico, voltados a eficiéncia e aos resultados, necessdrias ao desempenho
do gestor em seu dia a dia na administracdo publica”. Apds o0 curso o gestor devera
apresentar um comportamento produtivo com foco na eficiéncia, eficacia e
efetividade das acdes de sua responsabilidade.

A Competéncia Técnica € o conhecimento e habilidades que o gestor
deve ter no exercicio de praticas necessarias para a realizacao bem sucedida de um
negécio, emprego ou fungao.

O pubico alvo do curso deste curso é constituido de dirigentes publicos e
servidores investidos da funcao gerenciais identificados de acordo com a natureza e
0s niveis de responsabilidade dos cargos ocupados. Tendo como pré requisito o
nivel de escolaridade: superior completo, com carga horaria de 96 horas, € no
decorrer do ano, foram capacitados 332 (trezentos e trinta e dois) gestores
estaduais.

No ano de 2007 a capacitacdo gerencial atingiu um total de 481
(quatrocentos e oitenta e um) gestores, ja com as duas competéncias definidas, o
gue pode ser constado no quadro abaixo:

CURSOS GESTORES CAPACITADOS
COMPETENCIAS EMPREENDEDORAS 149
COMPETENCIAS TECNICAS 332

TOTAL 481

Quadro 4: Capacitacdo Gerencial — 2007
Fonte: ESESP — 2007

o¥
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7

Em 2007 o Programa de Desenvolvimento Gerencial da ESESP é
incorporado ao Projeto Valorizagdo do Servidor e Profissionalizacdo da
Administracao Publica, desenvolvido pela Secretaria de Estado de Gestdao e
Recursos Humanos (SEGER), passando a fazer parte da carteira de Projetos
Estruturantes do Governo do Estado do Espirito Santo, e monitorado pela Secretaria
Extraordinario de Gerenciamento de Projetos do Estado do Espirito Santo (SEGEP).

Uma das principais justificativas era urgéncia em desenvolver nos
Gestores da Administracdo do Poder Executivo do Estado do Espirito Santo, as
competéncias gerenciais que os tornem gestores lideres de equipe, disseminadores
de conhecimento e informagéo, orientados por resultados, empreendedores, com
visdo sistémica e inovadora, capazes de perceber o mundo ao redor, de promover e
liderar as mudancas necessarias para o desenvolvimento e a inclusédo social

O Programa de Desenvolvimento Gerencial passa a ser a Etapa 5 do
Projeto Valorizacdo do Servidor com o0 seguinte plano de acdo: Ampliacdo do
Programa de Desenvolvimento Gerencial (PDG).

Etapa 5: Ampliacao do Programa de Desenvolvimento Gerencial (PDG)
Periodo de Realizacao: (16/7/2007 — 30/12/2010)

Sub-etapa Prazo de Concluséao

1 — Contratagdo de consultoria especializada para

estruturacdo do modelo de capacitacdo Até 31/12/2007

2 — Diagnostico dos perfis gerenciais e dos Gap’s de

A Até 30/1/2008
competéncias

3 — Identificagdo das atividades a serem desenvolvidas para
a nova fase do PDG

4 — Implantagéo do Programa de Ampliagdo do PDG Até 30/12/2008

Até 31/3/2008

Quadro 5: Cronograma do Plano de Agao do PDG
Fonte: SEGER - 2007

Ao término do exercicio de 2007 com o resultado das avaliagbes dos
cursos realizados a ESESP identifica os Gap’s de competéncias apontados pelos
gestores e elabora um diagnostico que indica as necessidades de ampliacao da
estrutura do programa de capacitacdo com novas modalidades adequadas aos
diferentes niveis e perfis de gerentes, com vista a agregar valor ao Programa de
Desenvolvimento Gerencial (PDG):

o¥
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= Dar foco ao processo comportamental solidificando as atitudes e
habilidades necessarias aos gestores para que pudessem transformar
as competéncias aprendidas em entregas para a sociedade;

» Definir as competéncias estratégicas do Governo do Espirito Santo e
desenvolvé-las;

= Criar um modelo desenvolvimento diferenciado para os gestores
considerados estratégicos no Poder Executivo;

» Instituir uma légica do Desenvolvimento Gerencial continuado com o
objetivo de propiciar aos gestores ‘trilhas” para seu auto
desenvolvimento, tendo assim uma nova visdo de mundo.

» Institucionalizar o processo de avaliagdo de Impacto do que esta sendo
propiciado enquanto conhecimento e o resultado deste conhecimento
na pratica gerencial da Gestao Publica.

Em 2008 para atender as necessidades diagnosticadas, a ESESP

desenvolveu e implementou um arrojado Plano de Acao com as seguintes entregas:
= Construcdo de Oficina Vivencial — Seminario de Habilidades e Atitudes —
carga horaria de 16h tendo com o objetivo de “aperfeicoar as funcdes
gerenciais no desenvolvimento de habilidades e atitudes promotoras do
fortalecimento da capacidade de governo, da eficiéncia e melhoria dos

servicos publicos prestados aos cidadaos”, direcionado a todos os

gestores que ja foram capacitados no Curso de Competéncias Técnicas;

» Realizacdo da pesquisa de avaliagdo de Impacto do EMPRETEC e do
PDG — Competéncias Técnicas juntos aos gestores que ja passaram
por este processo de aprendizagem;

» Parceria com a AMANA-KEY para a Formacao de Lideres — APG
Sénior e Midlle I, um programa classe mundial sobre inovacgdes radicais
em gestao, dirigido a pessoas-chave de organizacées complexas de
grande porte do setor empresarial e governamental, objetivando
“desenvolver lideres empreendedores, capazes de gerar inovacdes sob
medida para 0s novos desafios que surgem a cada dia, para
‘reinvencdo dos planos de sua instituicdo ou para a solugdo de
equacgbes impossiveis”, com carga horaria de 80 horas, tendo como
publico alvo APG-Sénior: Governador, Vice-Governador, Secretarios,
Subsecretarios, Dirigentes de autarquias e empresas publicas,
integrantes de diretoria e APG-Midlle I: Gerentes de érgaos publicos.

o¥
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» Parceria com a Fundacdo Dom Cabral (FDC), para a definicdo das
competéncias estratégicas governamentais e a constru¢cao do modelo
de capacitacao para desenvolver as competéncias definidas que sao:
Visdo Sistémica, Orientacdo para Resultados, Lideranca e
desenvolvimento de equipe, Compartiihamento de informacao,
Empreendedorismo e inovagdo e as demais Competéncias Técnicas
necessarias ao desempenho que impacta na pratica governamental,
consolidando assim, o processo de construcdo da estrutura do

Programa de Desenvolvimento Gerencial.

4.1 Estrutura do Conteudo de Aprendizagem da Formacao do Gestor Publico do
Espirito Santo

E entdo concluido o escopo da formatacédo de conteido de aprendizagem
para os Gestores Publicos do Espirito Santo.

O Programa de Desenvolvimento Gerencial do Espirito Santo passa a ser
constituido de dois niveis de capacitacdo de gestao.

A Gestao Basica é direcionada a todos os niveis gerenciais e a Gestao
Avancada dirigida aos gestores considerados estratégicos para a Gestao Publica
do Espirito Santo, um universo formado de 1000 gestores alocados na
Administracao Direta e Indireta do Poder Executivo Estadual, conforme detalhado

nos quadros a seguir.

CARGA -
CURSOS HORARIA MODULOS PARCERIAS
Competéncias 80h 01 ESESP x SEBRAE-ES
Empreendedoras
Competéncias Técnicas 96h 08 ESESP x FUNDAP
. . ESESP x Mosteiro Zen
Habilidades e Atitudes 16h 01 Morro da Vargem

Quadro 6: Gestao Basica
Fonte: ESESP — 2008
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CURSOS CARGA HORARIA MODULOS PARCERIAS
Compe!ér)cias 80h 03 e 01 Férum de ESESP x FDC
Estratégicas Compartilhamento
Seminario Alta Direcao
Competéncias 8h 01 ESESP x FDC
Estratégicas
Formacéao de Lideres —
APG Sénior e Midlle | 8on 01 AMANA-KEY

Quadro 7: Gestao Avancada

Fonte: ESESP — 2008

CURSOS

Competéncias
Empreendedoras

OBJETIVOS
Estimular e desenvolver as caracteristicas individuais do
empreendedor, de forma a propiciar sua competitividade e

permanéncia no mercado, por meio de metodologia vivencial
especialmente desenvolvida.

Competéncias
Técnicas

Difundir novos paradigmas e instrumentos de gerenciamento no
setor publico, voltados a eficiéncia e aos resultados.

Habilidades e Atitudes

Aperfeicoar as fungbes gerenciais no desenvolvimento de
habilidades e atitudes promotoras do fortalecimento da capacidade
de governo, da eficiéncia e melhoria dos servicos publicos
prestados aos cidadaos.

Competéncias
Estratégicas

Construir o significado de “ser gestor publico do Estado do Espirito
Santo” e desenvolver as competéncias requeridas, de forma a
gerar maior valor e resultado para o Estado como um todo e para
cada érgao em particular;

Desenvolver uma mesma linguagem e modelos mentais que
nivelem os novos valores a serem praticados, as novas habilidades
necessarias e o reposicionamento das prioridades de alocagao do
tempo do Gestor com foco em qualidade, eficiéncia e resultado;
Desenvolver nos gestores um compromisso com o seu processo de
e com o seu papel no desenvolvimento do Estado, de forma
integrada e sinérgica, sempre que possivel.

Seminario Alta Direcao
Competéncias
Estratégicas

Reafirmar a relevancia da alta dire¢gdo no processo de mudanca
na administracdo do Estado do Espirito Santo e atingimento da
visdo 2025;

Compartilhar principais conceitos debatidos com seus liderados, nas
Competéncias: Lideranga e Desenvolvimento de Equipes; Assegurar
0 comprometimento dos dirigentes quanto a responsabilidade no
desenvolvimento de seus liderados, como gestores;

Contribuir para a modelagem de comportamento dos liderados
frente aos novos desafios e alcance dos resultados almejados.

Formacdo de Lideres
APG Sénior e Midlle |

Desenvolver lideres empreendedores, capazes de gerar inovagdes
sob medida para os novos desafios que surgem a cada dia, para
“reinvencdo dos planos de sua instituicdo ou para a solugédo de
equagdes impossiveis.

Quadro 8: Objetivos dos Cursos

Fonte: ESESP — 2008




CURSOS

PUBLICO ALVO E PRE-REQUISITO

Competéncias Empreendedoras

Gestores publicos estaduais e municipais.
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Dirigentes publicos e servidores investidos de funcao
gerenciais identificados de acordo com a natureza e os
niveis de responsabilidade dos cargos ocupados.

Nivel de Escolaridade: superior completo

Competéncias Técnicas

Dirigentes publicos e servidores investidos de fungao
gerenciais identificados de acordo com a natureza e os
niveis de responsabilidade dos cargos ocupados.

Nivel de Escolaridade: superior completo

Ter participado do Curso de Desenvolvimento Gerencial —
Competéncias Técnicas.

Habilidades e Atitudes

Diretores de Orgéos e Secretarias, Gerentes e

Competéncias Estratégicas L
P 9 Assessores Niveis |, Il e lll.

Seminario Alta Direcao
Competéncias Estratégicas

Secretarios, Subsecretarios, Presidentes, Diretores de
Autarquias e Assessores Estratégicos

APG-Sénior: Governador, Vice-Governador, Secretarios,
Subsecretarios, Dirigentes de autarquias e empresas
publicas, integrantes de diretoria.

APG-Midlle I: Gerentes de érgéos publicos

Formacao de Lideres — APG
Sénior e Midlle |

Quadro 9: Publico Alvo
Fonte: ESESP — 2008

4.2 A Construcao do Modelo Metodolégico do Curso de Competéncia
Estratégicas para os Gestores Publicos do Espirito Santo

4.2.1 O Processo de validacao das competéncias

Dentro do projeto Valorizacdo do Servidor foi criado um grupo de trabalho
com a participacdo de secretarias estratégicas (SEDU, SEFAZ, SEP, SESA) para
estudar junto com a consultoria todo o processo de definicdo das competéncias
estratégicas que deveria compor o perfil do gestor publico do Espirito Santo.

Ao longo de 2008 foram realizadas visitas técnicas em instituicoes, érgaos
e governos que ja estavam trabalhando a capacitagcdo dos gestores com foco em
competéncias.

Em 21/11/2008 é realizada a reunido de validagcdo das competéncias
estratégicas que passaria a compor o perfil do Gestor Publico do Espirito Santo:
visdo sistémica, orientacdo para resultado, lideranca e desenvolvimento de equipes,

compartilhamento de informacao e empreendedorismo e inovacao, apresentadas na

figura 5 diagrama do perfil do gestor publico do Espirito Santo.
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Ficando definido que o projeto piloto seria a Secretaria de Educacao por
ja ter o seu Planejamento Estratégico pronto e mo processo de implementacao.

T2rfil dos gestores pulolicos Ao Espiarito Santo

Figura 5: O perfil dos gestores publicos do Espirito Santo
Fonte: SEGER — 2009

4.2.2 A Construcao da Estrutura Metodolégica

A estrutura metodolégica do curso foi construida para atender a realidade
do corpo executivo do Poder Publico Estadual com o objetivo de desenvolver
competéncias gerenciais estruturantes do modelo de gestdo em curso no Espirito
Santo; sedimentar a cultura da nova Gestao Publica baseada em valores e praticas
gerenciais, em que os gestores sdo prometidos com o seu processo de trabalho e
com o seu papel no desenvolvimento do Estado de forma integrada e sinérgica para
melhorar qualidade dos servigos prestados a populacgéo.

O processo de aprendizagem sera aplicado em dois publicos estratégicos:

Alta Direcao (Secretarios, Subsecretarios, Presidentes e Diretores de
Autarquias,

Gestores: Diretores de Secretarias e os Gestores (Diretores de érgaos
das secretarias, Gerentes e Assessores Niveis |, Il e 1ll).

Para cada Competéncia Estratégica foi definida uma base conceitual que o
gestor precisa desenvolver e o resultado que devera apresentar no seu dia a dia, apos
o processo de aprendizagem, de forma a orientar o processo de construgdo do

conteldo a ser aplicado aos gestores, conforme o detalhamento apresentado a seguir.




COMPETENCIAS ESTRATEGICAS DO GESTOR PUBLICO DO ESPIRITO SANTO

COMPETENCIAS

COMPORTAMENTO ESPERADO

Orientacao para Resultados

- elaboragéo de planos que garantam o alcance
dos objetivos estratégicos alinhados a visdo de
futuro;

- analise de riscos e oportunidade que possam
trazer impactos para o alcance dos objetivos;

- definicdo de prioridades, com otimizacao de
recursos e espirito publico, como pressupostos
para a gestao

1. Fixa objetivos precisos, alinhados a
estratégia de governo e define um
caminho para si e para seus
colaboradores alcancga-los.

2. Age e toma decisbes, orientado
pelos resultados mensurados, com
comprometimento, responsabilidade
com o0s resultados e prazos
estabelecidos.

3. Planeja e trabalha com metas — no
curto, médio e longo prazos — sem se
deixar absorver pela burocracia.

4. Compreende as estratégias e
prioriza as agbes em fungdo dos
resultados.

5. Busca permanentemente
qualidade, efetividade; avalia o0s
custos e os beneficios de suas acoes.

Visao Sistémica:

- Demonstracdo de compreensdo da
dindmica institucional, ao identificar as
relacbes politicas e sociais intra e inter-
organizacionais;

- Compreensao da rede de relagdes na qual
a atividade esta inserida, os elos que a
compdem e seus inter-relacionamentos;

- Entendimento de como a sua atividade gera
impacto para os resultados finalisticos e
agrega valor a sociedade.

1. Demonstra visdo politica do
sistema global, conhece o contexto
politico, no qual as acoes se realizam
para a articulacdo com  o0s
interlocutores envolvidos e promogéao
da articulagcao entre os mesmos.

2. Apresenta abertura de horizonte,
conhece as peculiaridades do estado
e do pais e as relaciona com as
realidades  distintas de  cada
instituicdo, com percepgdo ampla,
além da estrutura vertical.

3. ldentifica os atores importantes do
contexto, através das redes formais e
informais de contato; mapeia as
relagdes de poder e de influéncia.

4. Visualiza o resultado final a ser
alcancado e a interdependéncia das
diferentes etapas do processo de
trabalho.

5. Focaliza a efetiva gestéo financeira
e 0s impactos para os cidadaos;
percebe o impacto de suas agdes no
resultado global; ou seja, as
conseqliéncias de suas agdes para o

todo.
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Competéncia Técnica:

- Apresenta capacidade de gerir a competéncia
técnica em nivel adequado para desenhar,
planejar, gerir a execucao, qualificar, otimizar e
acompanhar os processos de trabalho, com os
respectivos requisitos institucionais necessarios.

1. Possui conhecimento  técnico
especifico na area de trabalho e/ou
gere profissionais que o possuam.

2. Favorece a atualizacao
permanente dos conhecimentos e
informagdes necessérios para a
realizacao do trabalho.

3. Trata os assuntos com rigor
técnico e realizar o trabalho em
padrao de exceléncia (qualidade,
eficacia e eficiéncia).

4. Conhece, gere e acompanha o
processo por inteiro da instituicéo e
da unidade, focados nos resultados
pretendidos.

5. Gere a organizagao, a otimizagao e
a qualificacdo dos processos de
trabalho.

Lideranca e Desenvolvimento de Equipes:

- Lideranca visionaria que inspira € que guia as
pessoas e 0s grupos de trabalho para o alcance
da visdo de futuro, favorecendo a colaboracao,
a responsabilidade e o compromisso com o0
alcance de objetivos compartilhados;

- Toma decisdes:
- Realiza acoes efetivas;

- Soluciona conflitos e promover o trabalho em
equipe.

1. Gerencia projetos, coordena agdes
efetivas e obtém o comprometimento
da equipe, com a adesdo de seus
membros para o alcance dos
resultados.

2. ldentifica e utiliza as competéncias
profissionais dos membros da equipe
de trabalho para o alcance dos
objetivos e resultados.

3. Contribui para a efetiva integracéao
do individuo a equipe, propicia a
consolidacdo da identidade da
mesma e a construgdo e
disseminacao de valores institucionais
homogéneos.

4. E comprometido com a
transformacéo da visdo de futuro em
acao, ao fazé-la acontecer, tomar
decisdes, agir e orientar o trabalho
em equipe.

5. Soluciona os problemas de forma
coletiva (ndo apenas aqueles
referentes a “sua parte”), administra
diferencas de opinido e os conflitos
entre os membros da equipe.
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Gestao de Pessoas:

- Promocéo de um bom clima de trabalho, com
acao integrada dos colaboradores, motivados e
orientados para o alcance dos objetivos e
resultados esperados;

- Alocacao, recompensacgao, reconhecimento e
desenvolvimento de pessoas;

- Valoriza o capital humano e respeito as
pessoas.

1. Participa de processos seletivos,
quando necessario, aloca as pessoas
nas atividades para realizar os
trabalhos e alcancar os resultados, de
acordo com suas competéncias,
conhecimentos e experiéncias.

2. Capacita e busca reter as pessoas
talentosas no exercicio das atividades,
propicia o desenvolvimento das
competéncias técnicas requeridas
para o servidor e a elevagdo da
maturidade profissional.

3. Ouve e dialoga com o servidor para
avalid-lo em suas deficiéncias;
valoriza o habito do reconhecimento e
da critica construtiva.

4. Lida com peculiaridades e respeita
as dificuldades das pessoas, gerencia
o clima de trabalho, propiciando um
ambiente  saudavel, com bom
relacionamento interpessoal.

5. Apresenta disposicdo para as
proprias mudancas comportamentais
e dos préprios modelos mentais.

Compartilahmento de
conhecimento:

Informacées e de

- Compartilhamento do contexto, das
informagdes e dos conhecimentos
necessarios para o alcance dos resultados
institucionais;

- Disseminagdo dos  conhecimentos,
informacgdes, praticas e contribuicdo para a
constituicdo da cultura de compartilhamento
e de cooperagao;

- Inclusdo da transferéncia de poder,
autonomia para agir, com descentralizagéo
das decisodes.

1. Realiza a comunicacdo interna e
externa informacdes e dos
conhecimentos necessarios alcance
dos resultados institucionais.

2. Dissemina as informagdes e
possibilita novos  conhecimentos,
praticas e informacgdes agregadas.

3. Contribui para a mudanca da
cultura  organizacional, com a
assungcao de valores para o

compartilhamento para a cooperagao.

4. D4 autonomia aos membros da
equipe, com responsabilidade, para a
realizacdo das acles, segundo as
orientagdes estratégicas e
metodologias trabalho definidas em
conjunto.

5. Promove a descentralizagcdo das
acbes e com acompanhamento dos
resultados.
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Capacidade inovadora e Empreendedorismo | 1. Busca a informacgéao, trabalha com
grande conhecimento, com foco nos
- Busca implementar novas alternativas para | resultados, gere a criagdo de
projetos, situagdes, solugdo de problemas, solugbes ousadas, e realiza as
usando da criatividade, da ousadia e | inovagdes no contexto institucional.

conhecimento para o alcance dos resultados, o

- Gere a organizacao das
com agregagao de valor.

informagdes e dos conhecimentos em
bancos de dados adequados para
municiar 0S USOS necessarios.

3. Dissemina as informagdes e os
conhecimentos necessarios para a
inovagao nas situacdes de trabalho.

4. Gere os conhecimentos e as
informagdes para a implementacao de
solugdes inovadoras que alcance os
resultados institucionais desejados.

5. Fomenta a cultura de inovagao,
quebra paradigmas e contribui para a
equipe introduzir novos processos,
solugcdes, projetos e dinamicas de
trabalho.

Fonte: Fundagdo Dom Cabral — FDC — 2008
Fonte: Perfil de Compténcias dos Gestores de Minas — 2007

» O processo metodoldgico de aprendizagem esta compreendido em 3 etapas:

12 ETAPA: Modulos de Desenvolvimento de Competéncias do
Gestor Publico
Os modulos tém o objetivo de construir o significado de “ser gestor
publico do Estado do Espirito Santo” e desenvolver as competéncias requeridas, de
forma a gerar maior valor e resultado para o Estado como um todo e para cada
6rgao em particular, e como objetivo especifico:
= Desenvolver uma mesma linguagem e modelos mentais que nivelem os
novos valores a serem praticados, as novas habilidades necessarias e
o reposicionamento das prioridades de alocagdo do tempo do Gestor
com foco em qualidade, eficiéncia e resultado;
» Desenvolver nos gestores um compromisso com 0 seu processo de e
com o seu papel no desenvolvimento do Estado, de forma integrada e

sinérgica, sempre que possivel.

o¥
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Sao mébdulos que privilegiardo o desenvolvimento dos participantes nos
conteudos fundamentais a cada competéncia, com énfase no processo de
internalizacdo, e nao somente na apreensao cognitiva. Serao realizadas atividades
expositivas, estudos de casos, vivéncias e troca de experiéncias. Cada médulo,
desenhado especificamente para atender a necessidade do gestor, garantindo uma
maior aderéncia dos conteldos a realidade dos gestores publicos do Espirito Santo.

22 ETAPA: Processo de Internalizacado do Conhecimento -

“Praticagem”
DESENHO ESQUEMATICO PARTICAGEM E FORUM
MOMEN TO DE FORUMDE
SALA DEAULA AMBIENTE DE MONITORAMENTOCOM  COMPATILHAMENTO
TRABALHO O PROFESSOR
e S
@ e - Relato de
dificuldadesna
Pratica de praticarealizada
L

Dos temas

acdo da
(r;otina fir Orientacaod escolhidos
rentacaodo
TEORIA |:> el Lo e ]E:> para a
relativa ao - praticagem,

s ST waTkhY
estudado 2
. com grupo,
Aprendizagem h
\—/ com as praticas as me ores
dos componentes praticas
do subgrupo

Fonte: FDC — 2009

A “praticagem” tem o objetivo de propiciar a aplicacdo dos conteldos
abordados nos médulos, mediante um processo orientado de acompanhamento e
compartilhamento das acbes empreendidas pelos participantes no seu dia-a-dia,
com vistas a assegurar a efetividade das acdes de desenvolvimento e a construcao
coletiva do conhecimento.

Os participantes receberdo propostas de “praticagem” que possam
orientar a aplicagdo do conhecimento. A partir do compartilhamento dos interesses
individuais, serdao constituidos subgrupos que se reunirdo com o professor da FDC
duas vezes ao longo do Programa.

Segundo Ram Charam, o desenvolvimento dos lideres se da pelo

conhecimento, pela acao e pela experiéncia.
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Desenvolvimento de Gestores do ES — Modelo em Agao para a
Praticagem

- ~ ——
s Y O .

Compartilhamento dos
profect-charter

iy, | \

-
B : -

Elaboracio do
project. charter

Triagem do conhecimento
para pratica

Fonte: FDC — 2009

A “praticagem” o processo metodologico e se processa em trés
momentos:

» Planejamento (presencial).

= Vivéncia/pratica (intermodulos).

» Apropriacao das experiéncias (presencial).

Gera trés produtos:

» Plano de agéao.

= Portfélio de praticas.

» Relatério das préaticas mais relevantes.

12 MOMENTO: PLANEJAMENTO

O Planejamento envolve:

Priorizacao de 4 estratégias Governamentais da Secretaria.

Selecao de areas do conhecimento que deverao ser praticadas.

Elaboracao do plano de agbes — articulando a estratégia ao conhecimento.

Essa atividade sera realizada em grupos, de até 5 pessoas, sendo que a
cada grupo cabera priorizar uma das estratégias para desdobra-la em acoes.

Os conhecimentos selecionados para a pratica/vivéncia serao
assumidos por todos os grupos. Assim, em Gestao de Pessoas o plano de acdes

de cada grupo contemplara: tomada de decisdes, comunicacao, gestao de conflitos

a5

e trabalho em equipe.
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O produto deste momento € um plano de ac¢des para um periodo de dias
definidos, a ser executado interméddulos, pelo participante, incorporado as suas

atividades cotidianas como gestor.

22 MOMENTO: VIVENCIA

A Vivéncia é o foco da “praticagem”, que significa executar o plano
colocando o conhecimento em acao.

E realizado durante o periodo intermédulos e deve ser documentada com
registros escritos da pratica, fotos, atas de reunides, entrevistas, depoimentos,
reflexdes, resultados.

Deve ter aderéncia as demais atividades do gestor, mas devera ser
exigente o suficiente para promover o desenvolvimento das competéncias e produzir
os resultados contratados.

O produto deste momento é o portfélio de praticas em que estarao
colecionados todos os documentos gerados ao longo do periodo da Vivéncia.

32 MOMENTO: APROPRIACAO DA EXPERIENCIA

A Apropriacao da experiéncia dar-se-a, primeiramente, durante a vivéncia
e a construcao do portfélio de praticas, seguida do compartilhamento com os pares.

O pressuposto € que as pessoas ganham maturidade profissional no
exercicio da lideranga, gestdo de acordo com a forma pela qual se apropriam de
suas acoes e refletem sobre os resultados que estado alcancando. A esse movimento
de acéao — reflexdo — agdo chamamos apropriacéo da experiéncia.

» A dinamica de apropriacao da experiéncia acontece em trés etapas:

12 Etapa — Compartilhamento das experiéncias no grupo original, de 5
pessoas, que planejaram suas acdes com foco na mesma prioridade estratégica.

Desenho

Cabe ao professor circular entre os grupos e, quando for necessario, fazer
aportes conceituais que: confirmem as praticas; ajudem a transformar as praticas;
fagam a critica e/ou o reconhecimento da pratica.

Ao final do compartihamento devem ser destacadas duas
vivéncias/praticas relevantes (de sucesso ou de insucesso).

Cada participante do grupo sera porta-voz do grupo, como relator dessas praticas.

o¥
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22 Etapa — Painel integrado

Nesse momento 0s grupos sao reorganizados de forma que haja, em
cada nova composi¢ao, um porta-voz de cada estratégia.

Desenho

Cada porta-voz relata as 2 praticas selecionadas por seu grupo de origem
e recebe, em post-it, as contribuicdes dos outros 3 integrantes.

32 Etapa — Sintese das praticas mais relevantes:

Em um pequeno relato, o grupo original registra as acdes praticadas e os
resultados alcancados.

Desenho

O produto final da praticagem é o relato das praticas mais relevantes feito,
em separado, grupo por grupo, acrescido das contribuicées recebidas dos demais
participantes.

32 Etapa — O Eixo Metodolégico do Forum de Compartilhamento

A metodologia baseia-se no modelo de geragcdo do conhecimento
proposto por Nonaka e Takeuchi' (1997).

Para Nonaka e Takeuchi, a construgdo do conhecimento organizacional
s6 é possivel mediante o estabelecimento de um espago compartilhado que unifica o
espaco fisico, o espacgo virtual e os espacos mentais. Sao duas as dimensbes do
conhecimento: o explicito e o tacito. As interagées entre os conhecimentos tacito e
explicito levam a criagdo de novos conhecimentos, mediante um processo ciclico,
que visita continuamente os quatro quadrantes do modelo proposto por Nonaka e

Takeuchi — espiral de geracédo do conhecimento.

o¥
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CONHECIMENTO TACITO CONHECIMENTO TACITO ﬂ

Socializacao Externalizacao

o

CONHECIMENTO TACITO
OLIOY1 OLNINIDOTHNOD

individuo

CONHECIMENTO TACITO

grupo
organizacao

OLI0V1 OLNINIOTHNOD

Internalizacao Combinacao

CONHECIMENTO EXPLICITO CONHECIMENTO EXPLICITO (—I

Figura 6: Espiral de geracdo do conhecimento

NONAKA, Ikujiro; TAKEUCHI, Hirotaka. Criagdo de conhecimento na empresa: como as empresas japonesas
geram a dindmica. Rio de Janeiro: Campus, 1997.

Fonte: FDC — 2008 — documento de construgdo do modelo de capacitagdo do gestor publico do Espirito Santo.

Esse processo dinamico, no qual conhecimentos explicito e tacito sao
trocados e transformados, permite a efetiva construcdo do conhecimento
organizacional e o comprometimento das pessoas envolvidas no processo. Sao
quatro as etapas de conversdao do conhecimento, apresentadas na figura 6
detalhadas a seguir:

» A socializagao envolve o compartiihamento de conhecimento tacito
entre individuos, por meio de atividades conjuntas, seja no ambiente de
trabalho, seja em momentos estruturados para tal.

» A externalizagdao requer a expressdo do conhecimento tacito e sua
traducdo em uma forma compreensivel, que possa ser entendida por
outros.

= A combinacao envolve a conversdao de conhecimento explicito em
conjuntos mais amplos de conhecimentos praticos e aplicaveis. Neste
estagio, os elementos-chave sdo 0s processos de comunicacao,
difusdo e sistematizacdo do conhecimento. Aqui, 0 novo conhecimento
gerado no estagio de externalizagao transcende o grupo, uma vez que
€ possivel dissemina-lo aos membros da organizagdo, além de

a5

processa-lo por meio de documentos.
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» A internalizacdo do conhecimento recém-criado é a conversdao do
conhecimento explicito em conhecimento tacito. Esse processo exige
que o individuo identifique o conhecimento que é relevante para si,
dentro do conhecimento da organizacao. Na pratica, a internalizacao
baseia-se em dois movimentos. Primeiro, 0 conhecimento explicito tem
de ser incorporado a acdo e a pratica, tornando aplicaveis 0s novos
conceitos. Segundo, mediante o uso de simulagdes, é possivel
exercitar novos conceitos ou métodos.

Para a realizacao do Férum de Compartilhamento é estruturado uma
ferramenta que dara suporte as atividades que serdo desenvolvidas no decorrer
das 8h.

A base de todo o produto criado no desenvolvimento do Férum de
Compartilhamento é o Planejamento Estratégico da Secreataria, momento em que
sera colocado em pratica o Modelo de Nonaka e Takeuchi — espiral de geracao

!

PLANO DE AGAO PARA CADA OBJETIVO

2
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do conhecimento.
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4.3 Fatores Criticos de Sucesso para a Implantacao do Modelo

» Plano de Desenvolvimento do Governo

» Planejamento Estratégico do Governo

» Planejamento Estratégico da Secretaria

» Definir as Competéncias Estratégicas governamentais

» Mapear o perfil de Competéncias dos Gestores

= Elaborar um diagnéstico de Gap’s de Competéncias

= Definir as Competéncias Estratégicas para o Perfil dos Gestores

» Tracar Plano de Desenvolvimento de Capacitacao Gerencial

» Monitorar a avaliacdo do impacto da capacitacéo na pratica da Gestao

Governamental

O ano de 2008 foi muito rico no que tange ao processo de gestdo da
capacitagdo, a ESESP conclui 0 ano com um resultado positivo no processo de
mobilizacdo dos Gestores Publicos do Espirito Santo.

O quadro 10 apresentado o resultado da Capacitagdo Gerencial realizada
em 2008, onde pode-se constatar a inicio da aplicacdo das pesquisas de impacto

junto ao corpo gerencial e a sua participacao no processo.

CURSOS GESTORES CAPACITADOS
COMPETENCIAS EMPREENDEDORAS 60
COMPETENCIAS TECNICAS 225
HABILIDADES E ATITUDES 71
FORMACAO DE LIDERES — APG SENIOR 10
SUB TOTAL (1) 366

APLICACAO DA AVALIACAO DO IMPACTO DO PDG -

COMPETENCIAS TECNICAS 329
APLICAGAO DA AVALIAGAO DO IMPAGTO EMPRETEC — 123
COMPETENCIAS EMPREENDEDORAS

SUB TOTAL (2) 452
TOTAL (1+2) 818

Quadro 10: Resultado da Capacitagdo Gerencial de 2008
Fonte: ESESP — 2008

Os dados evidenciados a cima demonstram o movimento que esta criado
no ambito dos gestores publicos capixabas com o firme propdsito de instituir uma
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nova cultura gerencial, em que a capacitacdo passa a ser uma ferramenta
fundamental no processo de mudanca e na criagcdo do comprometimento do gestor
no contexto, que vem sendo paulatinamente sedimentado no ambito do Governo do
Espirito Santo.

O efetivo patrocinio do Governador, dos Secretariados, Subsecretarios,
Diretores de Autarquias e Fundacbes, bem como, dos Gerentes e Assessores
Estratégicos na consolidacdo do modelo tem sido o grande diferencial para o
sucesso do Programa.

Em 2009 ja com o modelo de capacitagdo do gestor publico estratégico do
Espirito Santo estruturado, é iniciada na Secretaria de Educacdo a capacitacdo dos
gestores tendo como suporte o planejamento estratégico denominado PLANO
ESTRATEGICO — NOVA ESCOLA, para implementar a demanda do Plano de
Desenvolvimento — Espirito Santo 2025, com vistas a conduzir o Estado a um padrao
ainda mais elevado de desenvolvimento num horizonte de 20 anos tendo este como
um dos quatro pilares de sustentacdo o Desenvolvimento do Capital Humano.

De modo a materializar as intencbes para a area da educacao foi produzido
neste documento uma visao de futuro conforme reproducéo parcial abaixo:

(...) De uma média de 8,2 anos em 2004, ha um salto para 12 anos de
estudo em 2025 na escolaridade média da populacdo de 25 a 34 anos de
idade (...). Os capixabas estardao entre os mais bem posicionados nos
principais sistemas de avaliagdo educacional do Pais, ganhando destaque
crescente em eventos e premiagdes internacionais.

Em 2025, a educacdo basica ja estara universalizada e o ensino
fundamental contara com jornada integral (...). Um novo estilo de gestao,
desburocratizado e orientado para resultados, fortalecera as unidades de
ponta e premiara os melhores desempenhos. (Plano de Desenvolvimento
ES 2025 — p. 49-50).

Com o material construido em seu Planejamento Estratégico a Secretaria
de Educacao (SEDU) tem o conteudo necessario para ser utilizado ao longo do
curso de formacdo das competéncias estratégicas de seus gestores, conforme
detalhado na construgdo metodolégica do modelo.

Em 12 de fevereiro de 2009, comeca a Implantacdo do modelo de
capacitacao do gestor publico estratégico do Espirito Santo,com duas turmas,
perfazendo um total de 80 (oitenta) gestores da Secretaria de Estado da Educacao
(SEDU), constituidos de superintendentes regionais de educacdo, gerentes,
assessores estratégicos e 48 diretores de escolas.

o¥
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No decorrer de 2009 foram realizadas 6 (seis) turmas do Curso de
Capacitagdo de Competéncias Estratégicas, totalizando em 208 gestores publicos
da SEDU.

Em 17 de junho de 2009 é realizado o evento histérico no processo de
Gestdo de Pessoas para o Governo do Espirito Santo, é realizado o lancamento
oficial do Programa de Desenvolvimento Gerencial (PDG ) pelo Governador, com a
presenca de Secretarios, Diretores de Autarquias e Fundacbes, Gerentes e
Assessores.

O evento foi composto de trés momentos:

12 Momento: E a assinatura do DECRETO N2 2274-R, de 17 de junho de
2009, que Institui o Programa de Desenvolvimento Gerencial (PDG) a ser promovido
pela Escola de Servico Publico do ES (ESESP), pelo Governador Paulo Hartung e o
Secretario de Estado de Gestdo e Recursos Humanos Ricardo de Oliveira, no qual

destaca-se 3 (trés) artigos considerados chaves.

O secretario da SEGER - Ricardo de Oliveira e o0 Governador Paulo Hartung assinando o Decreto
que Institui o Programa de Desenvolvimento Gerencial (PDG) a ser promovido pela Escola de Servigo
Publico do ES (ESESP).

Art. 12 Fica instituido o Programa de Desenvolvimento Gerencial — PDG,
que consiste em uma ag¢ao estruturadora para aprofundamento, ampliagéo e
consolidagdo da profissionalizacdo dos gestores publicos do Governo do
Estado e estd alinhada ao Plano Estratégico de Desenvolvimento do
Espirito Santo 2025, tendo por finalidade:

l. o desenvolvimento de competéncias em gestdo publica com foco em

resultados;
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Il. promover e consolidar a eficiéncia e efetividade das agbes gerenciais,
mediante o desenvolvimento dos conhecimentos e habilidades necessarias
para a fungdo gerencial no &mbito da Administracdo Direta, Autarquica e
Fundacional.

Art. 2° O Programa de Desenvolvimento Gerencial — PDG ¢ integrado pelos
seguintes Cursos:

I. Curso de Desenvolvimento Gerencial — Competéncias Técnicas;

Il. Curso de Desenvolvimento Gerencial — Competéncias Estratégicas;
lll. Curso de Desenvolvimento Gerencial — Habilidades e Atitudes;

IV. Formacéao de Lideres;

V. Seminério de Empreendedores.

Art. 4° O publico alvo do PDG s&o os gestores publicos responséaveis por
unidades administrativas da estrutura basica ou intermediaria dos érgéos e
entidades publicas integrantes da Administracdo Direta, Autarquica e
Fundacional.

Paragrafo unico. Compreende-se como gestor publico o ocupante de cargo de:
l. Subsecretario de Estado;

Il. Diregdo em Orgao ou Entidade da Administracdo Direta, Autarquica e
Fundacional;

lll. Superintendente e Diretor de Unidade Prisional, Hospital Publico e
Unidade Escolar;

IV. Gerente, Subgerente, Coordenador, Assessor Especial I, I, Il e IV e
Chefe de Gabinete;

V. Chefe de Divisdo, de Secao, ou de demais unidades equivalentes, com
formacgao de Nivel Superior.

22 Momento: A Fundagido Dom Cabral apresentou a estrutura do modelo

de capacitacao para desenvolver as competéncias estratégicas da Alta Direcdo e

dos Gestores de acordo 0 esquema abaixo:

VISAO GERAL DO

CURSO DE DESENVOLVIMENTO DE COMPETENCIAS ESTRATEGICAS

1
I
4

_Praticagem_

Fonte: FDC — 2008

4 horas

Joonleagem |

Pratica
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32 Momento: Palestra do cientista politico Marco Aurélio Nogueira, que
falou sobre a Gestdo Publica, Reforma do Estado e Recursos Humanos. Segundo
ele, a gestdo hoje estd no centro das atencbes. Sdo dos & dos gestores que se
espera as respostas para os problemas da sociedade.

O Professor afirma que o maior desafio esta na mudanca acelerada dos
dias atuais, na globalizacdo, na nova nocdo de tempo e espaco € no grande
aumento de informacdes. “A sociedade esta mais complexa e neste momento, 0s
Recursos Humanos estdo no coragdo do sistema. Este € o requisito para se avangar
no campo da gestao”.

Para Marco Aurélio Nogueira, o setor publico depende de muito mais do
que a assimilacao de novas técnicas e tecnologias para a resolugéo dos problemas
gerenciais. “Sao necessarios valores € uma nova cultura”, salientou. E conforme
sugeriu, “a constituicdo de novo quadro de gestores esta na introducdo de
elementos da paixdo para que se incorpore uma cultura mais abrangente, pensando
criticamente e indo além”.

Finaliza sua fala dizendo que, “ 0 novo gestor deve colocar o cidadao
como referéncia, ter poder de argumentacao, transparéncia, ética, planejamento e
direcdo politica’.

Na fala do Governador Paulo Hartung ele ressalta que o Programa de
Desenvolvimento Gerencial organiza uma série de agdes que estdo em curso
desde o inicio do primeiro mandato. “Nossa missdo maior é oferecer respostas
eficientes a populacdo, que paga seus impostos e precisa ter como contrapartida a
prestacdo de servicos publicos de qualidade, impostos, é importante que se diga,
que financiam a maquina publica’.

Com o lancamento oficial do PDG — ES o programa ganha novo impulso e
conclui 0 ano de 2009 com entregas histérias para a Gestdao Publica Capixaba.

Foram realizadas 4 (quatro) turmas de Seminario para a Alto Direcdo com
a participacao de 171 (cento e setenta e um) Executivos Estaduais, fato inédito na
histéria da pratica de Gestao de Pessoas no Espirito Santo, levar para sala de aula —
Secretarios, Subsecretarios e Diretores de Autarquias e Fundacdes, para uma
capacitacao que tem como foco a melhoria da gestao publica, aulas sobre gestao

estratégica e gestao de pessoas, discutindo questdes como:

o¥
' ;§;



43

A relevancia da alta direcdo no processo de mudancga na administragdo do
Estado do Espirito Santo e atingimento da visdo 2025;

O Compartilhamento dos principais conceitos debatidos com seus liderados,
nas Competéncias: Lideranga e Desenvolvimento de Equipes;
= O comprometimento dos dirigentes quanto a responsabilidade no
desenvolvimento de seus liderados, como gestores;
= O processo de contribuicdo para a modelagem de comportamento dos
liderados frente aos novos desafios e alcance dos resultados almejados.
O secretédrio de Estado de Gestdo e Recursos Humanos, Ricardo de
Oliveira, em sua fala de abertura do evento, salientou a importancia da capacitacao.
“Estamos aqui para pensar na melhoria da qualidade da gestao publica,
qualidade da gestao esta diretamente ligada a qualidade do gestor”.
A modernizacao “da gestdo publica é obra coletiva’, e por isso o papel
dos Executivos Estaduais sdo fundamentais na formacgéao de novo Gestor Publico.

As duas primeiras turmas do Seminério da Alto Dire¢éo realizadas no Centro de Covencdes em
Vitéria — ES em 24/07/20009.

Para finalizar no quadro 11 é apresentado o resultado do processo de
capacitacao do Gestor Publico do Espirito em 2009 dentro da sua formatacao
estruturada.Os dados demonstram a evolucao da capacitagdo do gestor publico e o

salto qualitativo em sua formagé&o conceitual.
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CURSOS 2006 2007 | 2008 | 2009 | TOTAL
COMPETENCIAS EMPREENDEDORAS 437 149 60 16 662
COMPETENCIAS TECNICAS - 332 225 370 927
HABILIDADES E ATITUDES - - 71 - 71
COMPETENCIAS ESTRATEGICAS - - - 379 379
FORMACAO DE LIDERES - - 10 14 24
TOTAL DE CAPACITACAO 437 481 366 779 2063

Quadro 11: Resultado da Capacitagao do Gestor Publico — 2009

O quadro 12 evidencia o resultado da participagdo dos gestores na

pesquisa de Impacto do conhecimento aprendido e a transformacado deste

conhecimento em entregas e melhoria de qualidade de servicos prestados cidadao

capixaba.

EVENTOS 2008 | 2009 TOTAL
AVALIACAO DE IMPACTO EMPRETEC 123 43 166
AVALIACAO DE IMPACTO DO PDG -
COMPETENCIAS TECNICAS E ESTRATEGICAS 329 459 888
TOTAL 452 502 1054

Quadro 12: Participagéo dos Gestores na pesquisa de Impacto
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O trabalho ora apresentado se concentrou apenas no processo da
Construcao do Modelo de Capacitacao do Gestor Publico do Espirito Santo com o
objetivo de evidenciar os ganhos que a Gestao de Pessoas na Gestao Publica pode
obter, quando um processo de capacitacdo passa por rigoroso de processo de
planejamento

Nao foi objeto de andlise e nem de apresentacédo os resultados obtidos
pela Secretaria de Educacdo e com Seminario da Alta Direcao a aplicacdo do
Modelo na capacitacao dos gestores.

Nao foram abordados também os resultados das pesquisas realizadas
juntos os gestores e seus possiveis desdobramentos para a melhoria do processo
de capacitacao do gestor publico.

Este trabalho sera objeto do proximo estudo tendo como tema “A
Importéancia da Capacitacao com foco em Competéncia na Formacao do Novo
Gestor: a busca da Exceléncia na Gestao Publica do Espirito Santo”.

A ESESP hoje possui um modelo de capacitacdo estruturado e pronto
para trabalhar a Nova Gestdo Publica, com o Planejamento previsto para 2010 se
consolidara como uma instituicao que vai agregar valor a Gestdao Publica do
Espirito Santo.

Concluindo, deixo registrado o depoimento de uma Diretora de Escola
sobre a metodologia aplicada no processo de aprendizagem e o resultado da
capacitacdo em sua vida profissional.

Tive a honra de ser a diretora ganhadora do Prémio Nacional de
Referéncia em Gestao Escolar 2008 promovido pelo CONSED,
UNESCO, UNDIME, Fundacao Roberto Marinho em parceria com a
embaixada dos Estados Unidos através do Programa de IntercAmbio de
Diretores Escolares FULBRIGHT.

Como premiagéo estive naquele pais durante 20 dias fazendo curso e
conhecendo a metodologia de trabalho das escolas.

Mas, a maior graga que recebi nos Ultimos tempos foi poder participar do
curso de Desenvolvimento de Gestores em parceria com a SEGER
através da ESESP e Fundacao Dom Cabral. Esse curso enriqgueceu muito
meu trabalho como gestora porque pude perceber um novo angulo na
gestao escolar e principalmente aprender a tragcar o mapa estratégico da
escola alinhado ao da SEDU bem como os programas do governo do
estado do Espirito Santo. Aprendi a estabelecer metas e mobilizar o coletivo
escolar para atingi-las e ser exceléncia na educagao contribuindo para uma
sociedade moderna e eficaz tendo com objetivo principal a promogao da
vida humana.

Gertrudes, diretora da EEEFM Alvaro Castelo
Brejetuba - ES
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